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Uusi työaikalaki tuli voimaan 1.1.2020. Kokonaisuudistuksen tavoitteena on ollut päivittää työaikalaki vas-
taamaan työelämässä tapahtuneita muutoksia ja lisätä työntekijöille ja työnantajille joustomahdollisuuksia. 
Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli selvittää keskeisimmät uuden työaikalain muutokset ja niiden vaiku-
tukset julkisen puolen organisaatiossa sairaanhoitopiirissä.  
 
Opinnäytetyössä tarkasteltu muutos on työaikalain muutosten käytäntöön vieminen julkisen puolen organi-
saatiossa. Työaikalain muutos on ulkopuolelta tuleva lainsäädännön muutos, joka vaikuttaa organisaation 
sisäiseen toimintaan. Kotterin muutosmalli on organisaation muutosten tarkastelun klassikko, mutta sovel-
tuuko Kotterin malli ja miltä osin myös julkisen sektorin muutosten tarkasteluun.  
 
Tutkimusotteena käytettiin kvalitatiivista tutkimusotetta ja työ toteutettiin tapaustutkimuksena, jossa aineis-
toa kerättiin sairaanhoitopiirissä eri lähteistä ja eri menetelmillä. Tutkimus toteutettiin perehtymällä ja tar-
kastelemalla ensin työaikalain muutoksia ja niiden perusteluja keskeisten lakimuutosten selvittämiseksi sekä 
haastattelemalla sairaanhoitopiirin hoitotyön esimiehiä. Haastattelujen tavoitteena oli selvittää, mitkä laki-
muutokset hoitotyön esimiehet ovat kokeneet merkittävimmiksi, miten työaikalain muutokset vaikuttavat 
käytännön toimintaan sekä onko muutoksen käytäntöön viemisessä nähtävissä muutosteorioiden vaiheita. 
Teemahaastatteluissa kertynyt tutkimusaineisto järjestettiin teemoittain ja analysoitiin johtopäätösten teke-
miseksi. 
 
Käytännössä lakimuutokset toteutuvat organisaatiossa vaiheittain eri ammattiryhmien osalta ja ne vaativat 
uudenlaista ajattelua työn organisoinnissa sekä työ- ja vapaa-ajan rytmittämisessä. Haastattelujen perus-
teella sairaanhoitopiirin näkökulmasta työaikalain muutos koettiin hoitohenkilökunnan osalta jopa toiminta-
kulttuuriin vaikuttavana tekijänä. Merkittävimmäksi muutoskohdaksi työaikalain uudistusten käytäntöön vie-
misen alkuvaiheessa hoitohenkilökunnan osalta nousi vuorokausilevon pidentyminen 11 tuntiin, mikä on vai-
kuttanut työvuorojen uudelleen organisointiin erityisesti jaksotyössä. Muutosjohtamisen näkökulmasta työ 
osoitti, että Kotterin muutosjohtamisen malli näyttäisi toimivan sovellettuna myös lakimuutoksen käytäntöön 
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The new Working Hours Act was adopted on 1 January 2020. The main goal in the reform of the Working 
Hours Act was to bring legislation up to date with the transformation in working life and provide flexibility 
both to employers and employees. The aim of this thesis is to analyze in detail how the Working Hours Act 
has changed and how those amendments will affect working hours planning in a hospital district which is 
public sector organization in Finland.  
The implementation of working life transformation in public sector organizations initiated by the new legisla-
tion is the topic of this thesis. The amendments in the Working Hours Act is an external change which af-
fects internal work within an organization. The change model created by John Kotter is a well-known classic, 
which is used widely when organizational changes are examined, however in this thesis it will be studied 
whether the Kotter’s model is suitable and how it could be pertinent in examining changes in the public sec-
tor.  
The qualitative method was used in this case study where empirical material was collected from a hospital 
district by using different methods and sources. The research was conducted by examining carefully the new 
Working Hours Act and a wide array of material where reasons leading for the law amendment were dis-
cussed. In this research also the managers of the hospital district working with nursing work time arrange-
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tive of the hospital district the amendments in law were seen the cause changes even in the organization’s 
operational culture. The most consequential amendments in the implementation phase of law proved to be 
the requirement to extend resting time in any 24 period up to 11 hours. This amendment created a need to 
reorganize work shifts in particular in period-based work. This thesis proposes that the applied version of the 
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1 JOHDANTO 
Uusi työaikalaki (2019/872) tuli voimaan 1.1.2020 alkaen ja se kumosi aikaisemman vuoden 1996 
työaikalain (1996/605). Työaikalain kokonaisuudistuksen tarkoitus on ollut päivittää työaikalaki vas-
taamaan työn tekemisen tavoissa tapahtuneita muutoksia. Asiantuntijatyö on lisääntynyt ja yhä use-
ammat työntekijät tekevät etätyötä. Myös sekä työnantaja- että työntekijälähtöisille joustaville työai-
kajärjestelyille on entistä enemmän tarvetta.  
Työaikalain muutokset vaikuttavat konkreettisesti käytännön toimintaan myös suuressa julkisen puo-
len organisaatiossa sairaanhoitopiirissä. Lakimuutosten merkitys on ensin analysoitava kuntatyönan-
tajan näkökulmasta ja suunniteltava muutosten käytäntöön vieminen organisaation sisällä. Uuden 
työaikalain säännöksistä voidaan melko paljon poiketa jatkossakin valtakunnallisilla virka- ja työehto-
sopimuksilla sekä paikallissopimuksilla, mutta ei kuitenkaan työntekijän kannalta lakia huonommin. 
Kunnallinen yleinen virka- ja työehtosopimus (KVTES), Lääkärisopimus ja Kunnallinen teknisen hen-
kilöstön virka- ja työehtosopimus (TS) ovat olleet voimassa 31.3.2020 saakka. Työehtosopimusneu-
vottelut uusista sopimuksista ovat käynnissä opinnäytetyön kirjoittamisen aikana vielä toukokuussa 
keväällä 2020.  
Tämän opinnäytetyön tavoite on selvittää työaikalain kokonaisuudistuksen keskeiset muutokset sekä 
nostaa esille ne muutokset, jotka ovat merkityksellisiä julkisen puolen organisaatiossa Keski-Suomen 
sairaanhoitopiirissä. Käytännössä työaikalain muutokset vaikuttavat eri ammattiryhmien erityisesti 
hoitohenkilökunnan ja lääkäreiden työajan suunnitteluun ja edellyttävät osittain uudenlaista työ- ja 
vapaa-ajan rytmittämistä. Työaikalain kokonaisuudistuksen muutokset ovat opinnäytetyötä tehtä-
essä konkretisoituneet lähinnä hoitohenkilökunnan osalta. Tämän vuoksi opinnäytetyössä tarkastel-
laan työaikalain muutoksia ja niiden vaikutuksia toimintaan sairaanhoitopiirin hoitohenkilökunnan 
osalta työaikalain muutosten käytäntöön viemisen alkuvaiheessa. Tämän opinnäytetyön pohjalta lu-
kija saa kuvan keskeisimmistä työaikalain muutoksista sekä lakimuutosten aiheuttamista konkreetti-
sista vaikutuksista käytännön toiminnassa kohdeorganisaatiossa Keski-Suomen sairaanhoitopiirissä.  
Opinnäytetyössä selvitetään myös työaikalain muutosten viemistä käytännön toimintaan muutosjoh-
tamisen näkökulmasta. Keskeinen näkökulma on Suomen lainsäädännön aiheuttama muutostilanne 
organisaatiossa. Monissa muutosteorioissa lähtökohtana on toimivan johdon strategisesta ajattelusta 
lähtevä yrityksen kasvua ja kannattavuutta lisäävä näkökulma. Työaikalain kokonaisuudistuksen vie-
minen käytäntöön on puolestaan organisaation ulkopuolelta tulevan lakimuutoksen aiheuttama sisäi-
nen muutos sairaanhoitopiirin kontekstissa. Tavoitteena on selvittää, onko lainsäädännöllisen muu-
toksen läpiviemisessä tunnistettavissa muutosteorioiden erityisesti Kotterin muutosmallin eri vaiheita 
ja löytyykö lakimuutoksen käytäntöön viemisessä yhtäläisyyksiä julkisen puolen organisaatiossa. 
Opinnäytetyössä keskeisintä on lainsäädäntö, lain muutokset, niiden soveltaminen ja käytäntöön 
vieminen ja vaikutukset organisaatiossa. Tässä opinnäytetyössä selvitetään keskeiset työaikalain 
muutokset vertaamalla uutta työaikalakia vanhaan, kumottuun työaikalakiin sekä hyödyntämällä hal-
lituksen esityksessä (HE 158/2018) kuvattuja työaikalain kokonaisuudistuksen perusteluja sekä Työ-
elämä- ja tasa-arvovaliokunnan mietintöä (TyVM 17/2018). Lakimuutosten ja käytännön vaikutusten 
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selvittämisessä huomioidaan myös Kuntatyönantajan ohjeistus työaikalaista sekä lakimuutosten si-
sällön ymmärtämisessä hyödynnetään aiheesta löytyvää tuoretta kirjallisuutta.  
Opinnäytetyö on toteutettu kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena mahdollisimman syvällisen 
kuvan saamiseksi tutkittavasta asiasta ja ilmiöstä ja sen vaikutuksista organisaation toimintaan. 
Opinnäytetyön aiheen valinnan jälkeen perehdyin aineistoon huolellisesti useita kertoja lukemalla 
syksyn 2019 ja kevään 2020 aikana sekä vanhaa 9.8.1996 että uutta 1.1.2020 voimaan tullutta työ-
aikalakia merkityksellisten lakimuutosten esille nostamiseksi ja muutosten vaikutusten ymmärtä-
miseksi. Lisäksi muutosten hahmottamiseksi perehdyin Hallituksen esitykseen työaikalain kokonais-
uudistuksesta sekä Työelämä- ja tasa-arvovaliokunnan mietintöön.  
Valitsin opinnäytetyöni aiheen koska työaika-asiat ovat osa omaa työtehtävääni Keski-Suomen sai-
raanhoitopiirissä HR palveluissa ja olen kiinnostunut työaikalaista ja sen vaikutuksista käytännön toi-
mintaan. Opinnäytetyö perustuu kirjallisten dokumenttien analysointiin, tulkitsemiseen ja keskinäi-
seen vertailuun. Keskeistä tässä opinnäytetyössä on huolellinen tutustuminen aineistoon ja sen ana-
lysointi tarkastelemalla aineistoa mahdollisimman yksityiskohtaisesti ja monitahoisesti. Opinnäyte-
työssä toteutan tutkimusmenetelmänä lainopillisten kirjallisten dokumenttien tutkimisen lisäksi ta-
paustutkimusta. Valitsin tutkimusmenetelmäksi tapaustutkimuksen, koska se tutkimusmenetelmänä 
auttaa saamaan syvemmän näkemyksen tämänhetkisestä ilmiöstä ja ymmärtämään ilmiön vaikutuk-
sia kohdeorganisaation toiminnassa Keski-Suomen sairaanhoitopiirissä.  
Opinnäytetyön toisessa osassa käydään läpi uuden työaikalain taustaa ja muutoksia työaikalain mu-
kaisessa järjestyksessä pykälätasolla. Kolmannessa osassa tarkastellaan muutosjohtamisen teoriaa 
ja neljännessä osassa kuvataan kohdeorganisaatio. Opinnäytetyön viidennessä osassa kuvataan tut-
kimusote ja tutkimuksen toteuttaminen sekä aineistonkeruu- ja aineiston käsittelyn menetelmät. 
Seuraavassa, kuudennessa osassa esitetään tutkimustulokset. Opinnäytetyön lopussa pohdinta-
osiossa analysoidaan tutkimuksen tuloksia, arvioidaan tutkimuksen eettisyyttä ja luotettavuutta sekä 
esitetään jatkotutkimusaiheita. Viimeisenä opinnäytetyössä esitetään käytetyt lähteet sekä opinnäy-
tetyön liitteet.  
Tutkimuksen aihe on erittäin ajankohtainen työaikalain kokonaisuudistuksen tultua voimaan 
1.1.2020. Työaikalain muuttuminen vaikuttaa koko organisaatiossa toiminnan organisointiin. Muu-
tokset edellyttävät uudenlaista ajattelua työntekijöiden työn ja vapaa-ajan rytmittämisessä.  
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2 UUDEN TYÖAIKALAIN TAUSTA JA LAIN KESKEISIMMÄT MUUTOKSET 
Uuden 1.1.2020 voimaan tulleen työaikalain kokonaisuudistuksen tarkoituksena on ollut päivittää 
vanha vuodesta 1996 lähtien voimassa ollut työaikalaki vastaamaan työelämässä tapahtuneita muu-
toksia. Asiantuntijatyö ja etätyö ovat lisääntyneet huomattavasti ja työtä on useilla aloilla ja tehtä-
vissä mahdollista tehdä joustavasti eri vuorokaudenaikoina ja eri paikoissa myös kiinteän työpaikan 
ulkopuolella. Aikaisemmin voimassa olleessa työaikalaissa kiinteän työpaikan ulkopuolella tehty työ 
ei kuulunut työaikalain soveltamisalan piiriin. Muutoksena edelliseen lakiin uuden työaikalain mukaan 
työntekopaikka ei ole enää merkittävä tekijä lain soveltamisen kannalta. (Hietala, Kaivanto ja Schön 
2019, 7-8, 48.) 
Työntekijät toivovat nykyään yhä enemmän joustavia työaikajärjestelyjä henkilökohtaisista syistä 
työn ja muun elämän yhteensovittamiseksi. Työaikalain kokonaisuudistus on tehty vastaamaan 
muuttuneen työelämän tarpeita sekä päivitetty vastaamaan Euroopan unionin työaikadirektiivin 
säännöksiä. Toisaalta työaikalain tavoitteena on suojella työntekijöitä liialliselta työn kuormittavuu-
delta ja työntekijän kannalta epäsuotuisien työvuorojen aiheuttamilta terveyshaitoilta. Työaikalaissa 
työntekijän vähimmäisturva on säädetty enimmäistyöaikaa ja vähimmäislepoaikaa koskevilla sään-
nöksillä työaikadirektiivin mukaisesti. (Direktiivi 2003/88/EY. Euroopan parlamentin ja neuvoston 
työaikadirektiivi; HE 158/2018, 5, 36; Hietala ym. 2019, 7–8.) 
2.1 Työaikalain soveltaminen ja poikkeukset soveltamisalasta 
Työaikalain (2019/872, 1 §) mukaisesti työaikalakia sovelletaan työ- ja virkasuhteessa tehtävään 
työhön. Alle 18-vuotiaiden tekemästä työstä säädetään nuorista työntekijöistä annetussa laissa 
(1993/998). Uuden työaikalain 2 §:ssä oleva luettelo niistä työntekijöistä ja töistä, joihin työaikalakia 
ei sovelleta, on vuoden 1996 työaikalakia suppeampi. Tämän vuoksi uuden työaikalain soveltamisen 
piiriin kuuluu nyt enemmän työntekijöitä kuin vanhan työaikalain voimassaollessa. (Hietala ym. 
2019, 35). 
Työaikalakia ei sovelleta työntekijään, jolla on säännöksessä tarkoitettu työaika-autonomia. Työaika-
autonomia on työntekijällä, jonka työaikaa ei ennalta määritellä eikä työajan käyttöä valvota ja kun 
työntekijä voi itse päättää työajastaan. Työaikalain soveltamisen ulkopuolelle säännöksen mukaan 
voi jäädä esimerkiksi johtavassa asemassa olevat henkilöt, joilla on työaika-autonomia siis tosiasialli-
nen oikeus päättää päivittäisestä ja viikoittaisesta työajastaan ja työajan sijoittelusta itsenäisesti. 
Työntekijän tosiasiallisella asemalla ja tehtävien luonteella sekä työyhteisön koolla on vaikutusta sii-
hen, kuuluuko johtavassa asemassa oleva työntekijä työaikalain piiriin. (Hietala ym. 2019, 37-38; 
Lehto ja Engblom 2019; 38–39, 41–43.)  
Kumotun työaikalain voimassaollessa työntekijä saattoi olla työpaikan ulkopuolella tehdyn työn 
osalta työaikalain ulkopuolella ja muilta osin työaikalain piirissä. Uusi työaikalaki on tältä osin selke-
ämpi, koska laissa on selkeä luettelo tehtävistä, jotka työaika-autonomian täyttyessä eivät kuulu työ-
aikalain piiriin. Tämä selkeyttää tulkintaa ja työntekijä kuuluu joko työaikalain piiriin tai jää sen ulko-
puolelle. (Anttola 2019, 6.) 
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2.2 Työajaksi luettava aika 
Työaika on aika, jolloin työtä tosiasiallisesti tehdään sekä aika, jolloin työntekijä on velvollinen ole-
maan työpaikalla työnantajan käytettävissä. Työajan määritelmä vastaa työaikadirektiivin 2 artiklan 
1 kohtaa. (Direktiivi 2003/88/EY. Euroopan parlamentin ja neuvoston työaikadirektiivi, artikla 2; Työ-
aikalaki 872/2019, 3 §.)  
Vanhan työaikalain mukaan työaikalain soveltamisen ulkopuolelle jäi kotona tehty työ ja sellainen 
työ, jota tehtiin sellaisessa työntekopaikassa, jossa työnantajaa ei voitu edellyttää valvomaan työhön 
käytettävän ajan järjestelyä. Uudessa työaikalaissa työntekopaikaksi lain mukaan voidaan katsoa 
mikä tahansa paikka, missä työntekijä tekee työtä työnantajalle, joten työntekopaikalla ei ole enää 
suurta merkitystä työaikalain soveltamisen kannalta. Muutoksena verrattuna vanhaan työaikalakiin 
kotona tehty etätyö ja esimerkiksi asiakkaan luona tehty työ kuuluvat myös nykyään työaikalain so-
veltamisen piiriin. (Työaikalaki 1996/605, 2 §; Hietala ym. 2019, 48, 63; Lehto ja Engblom 2019, 
40.) Hallituksen perusteluissa otetaan kantaan työaikasuojelun tarpeellisuuteen etätyön osalta, 
koska kotona tehty työ on usein luonteeltaan vastaavanlaista kuin kiinteällä työpaikalla tehtävä työ, 
mutta työn ja vapaa-ajan raja voi hämärtyä helpommin kotona työskenneltäessä (HE 158/2018, 70). 
Työ- ja virkaehtosopimuksella tai työantajan omalla päätöksellä voidaan työajaksi katsoa myös sel-
laista aikaa, joka työaikalain mukaan ei ole työaikaa. Huomioitavaa kuitenkin on, että työaikasään-
nös on pakottavaa oikeutta eikä siitä voida poiketa työntekijän kannalta lakia huonommin. (Antola 
2019, 15.) 
Matkustamiseen käytetty aika ei lähtökohtaisesti ole työaikaa, ellei työantaja määrä työntekijää te-
kemään työtehtäviä matkustamisen aikana. Koulutukseen osallistuminen katsotaan olevan työaika-
lain mukaan työaikaa silloin kun työntekijä edellytetään osallistumaan koulutukseen ja se perustuu 
työantajan antamaan määräykseen. Vapaaehtoisia koulutuksia, jotka ylläpitävät tai parantavat työn-
tekijän ammattitaitoa ei lueta työaikaan kuuluvaksi. Olennainen tekijä määriteltäessä, onko koulutus 
työaikaa vai ei, on työnantajan määräys koulutukseen osallistumisesta. (Hietala ym. 2019, 76–77.) 
2.3 Varallaolo 
Monilla työpaikoilla on käytössä varallaolokäytäntö säännöllisen työajan ulkopuolella. Työaikalain 
varallaolosäännös merkitsee sitä, että työnantaja ja työntekijä voivat sopia, että työntekijä on va-
paa-aikanaan tavoitettavissa, niin että hänet voidaan työtehtävien vaatiessa tarvittaessa kutsua työ-
hön. Vuoden 1996 kumotussa työaikalaissa 5 §:n mukaan varallaoloaikaa ei luettu työajaksi. Uuden 
työaikalain 4 §:n mukaan varallaoloaikaa ei myöskään lähtökohtaisesti lueta työajaksi, ellei työnte-
kijä ole velvollinen olemaan työpaikalla, työnantajan määräämässä paikassa tai työpaikan välittö-
mässä läheisyydessä. Hallituksen esityksessä todetaan myös, että vaikka työntekijää ei velvoiteta 
olemaan varallaolon aikana työpaikalla tai sen välittömässä läheisyydessä, mutta jos aika, jonka ku-
luessa työntekijän on saavuttava työntekopaikalle ja ryhdyttävä työhön on lyhyt, voidaan varallaolo 
katsoa työaikalain mukaiseksi työajaksi. (HE 158/2018, 77–78; Työaikalaki 2019/872, 4 §.) 
KKO:n päätöksen (KKO: 2015:48) mukaan varallaolo on katsottu työajaksi, kun palomiehen on ol-
tava lähtövalmiudessa viiden minuutin kuluessa hälytyksestä. Euroopan unionin tuomioistuin on kat-
sonut (EUT C-518/15), että työntekijän velvollisuus vastata työnantajan hälytykseen kahdeksassa 
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minuutissa rajoittaa huomattavasti työntekijän vapaa-ajan käyttöä ja sitoo työntekijän käytännössä 
tiettyyn paikkaan, joten varallaolo katsotaan työaikalain mukaiseksi työajaksi. KKO:n päätöksessä 
(KKO: 2015:49) puolestaan varallaolo, jossa on käytetty 15 minuutin lähtövalmiutta ei ole työaikaa. 
Taulukossa 1. havainnollistetaan rajanvetoa työ- ja varallaoloajan välillä.   
TAULUKKO 1. Työaika-varallaolo-rajanveto (Lehto ja Engblom 2019, 96.) 
 
2.4 Yötyö 
Uuden työaikalain 8 §:ssä määritetään yötyöstä, yötyön määritelmä on ollut sama myös vuoden 
1996 työaikalain mukaan. Yötyötä on klo 23:n ja klo 6:n välillä tehty työ. Työaikalaissa on 9-kohtai-
nen luettelo, milloin yötyötä saa teettää säännöllisesti: 
• työssä, joka saadaan järjestää jaksotyöksi (Jaksotyössä säännöllinen työaika saadaan järjes-
tää työaikalain 7 §:n mukaan niin, että se on kolmessa viikossa enintään 120 tuntia tai kah-
dessa viikossa enintään 80 tuntia. Jaksotyön käyttäminen on mahdollista vain 7 §:ssä sää-
detyillä aloilla, kuten esimerkiksi pääosan vuorokaudesta toimivissa sosiaali-, terveys- ja 
eläinlääkäripalveluissa.) 
• vuorotyössä 
• huolto- ja korjaustöissä (esimerkiksi yrityksen välttämättömät tuotantovälineiden huolto- ja 
korjaustyöt) 
• säännöllisen työajan ulkopuolella tehtävä työ (esimerkiksi töissä, joissa melu, pöly tai muu 
häiriö haittaa säännöllistä työtä) 
• teiden, katujen ja muiden liikenneväylien, lentokenttien kunnossapito- ja puhtaanapitotöissä 
• apteekissa 
• turvetyömailla ja sahalaitoksilla 
• leipomossa työntekijän suostumuksella (suostumusta ei tarvita klo 05-06) 
• kiireellisissä maataloustöissä, joita ei työn luonteen vuoksi voi siirtää myöhemmäksi. (HE 
158/2018, 84; Työaikalaki 2019/872, 8 §.) 
 
Muutoksena vanhaan lakiin uudessa työaikalaissa yötyön teettämispaikkoja ei ole lueteltu enää niin 




Varallaolo, jota on pidet-
tävä työaikana 
Varallaolo, joka ei ole työ-
aikaa 
Työntekijä on työnantajan käy-
tettävissä 
• Lyhyt valmiusaika työhön 
lähtemiseen tai työn aloit-
tamiseen 
• KKO 2015:49; viisi minuut-
tia 
• EUT C-518/15, Matzak; 
kahdeksan minuuttia 
 
• Työntekijä on sopinut 
odottelevansa töitä varalla-
olon aikana, mutta hänen 
ei tarvitse oleskella työpai-
kalla tai sen välittömässä 
läheisyydessä 
• Varallaolo ei haittaa koh-
tuuttomasti työntekijän va-
paa-ajan käyttöä 
• KKO 2015:48; 15 minuuttia 
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toiminnan kannalta tarpeellista. Yötyötä voidaan teettää uuden lain mukaan myös tilapäisesti kai-
kissa työaikamuodoissa ja sellaisissa tilanteissa, joissa työnantajalle syntyy satunnainen tarve yötyön 
teettämiseen, vaikka tavanomainen toiminta sijoittuukin päiväaikaan. Satunnainen tarve voi olla esi-
merkiksi kiireellisen tilauksen toimittamiseksi. (Hietala ym. 2019, 103.) Yötyötä voidaan teettää työ-
aikalain 8 §:n 2 momentin 2 kohdan mukaan vuorotyössä, joka on järjestetty kahteen, kolmeen tai 
useampaan vuoroon. Uuden työaikalain laajennus sallii yötyön myös silloin kun työtä tehdään kah-
dessa 12 tunnin vuorossa. (HE 158/2018, 83.) 
Yövuorojen peräkkäisyys jaksotyössä ja yötyössä 
Muutoksena verrattuna vanhaan työaikalakiin uuden työaikalain 8 §:n mukaan peräkkäisten yövuo-
rojen määrä on jaksotyössä rajattu viiteen. Tämän jälkeen työntekijälle on annettava vähintään 24 
tunnin yhdenjaksoinen vapaa. Vuoden 1996 työaikalain vastaavassa säännöksessä peräkkäisten yö-
vuorojen määräksi oli säädetty seitsemän. Uuden työaikalain säännös perustuu työaikadirektiivin 12 
artiklaan, jossa työnantajia edellytetään suojelemaan yötyötä tekevien työntekijöiden turvallisuutta 
ja terveyttä. Muutoksella on haluttu huomioida yötyön vaikutus työntekijöiden tapaturma-alttiuteen 
ja työterveyteen. Yövuoroja voi teettää kuitenkin viiden peräkkäisen yövuoron jälkeen vielä kaksi 
lisäyövuoroa työntekijän suostumuksella, jotka on annettava kumpaakin lisäksi tehtävää yövuoroa 
varten erikseen.  (HE 158/2018, 84; Työaikalaki 2019/872, 8 §.) 
Uudessa työaikalaissa ei ole enää vanhassa vuoden 1996 työaikalaissa ollutta pykälää Valtioneuvos-
ton antamasta tarkemmasta määräyksestä (21.11.1996/869) kuljetuksen järjestämisestä yötyötä 
tekevälle työntekijälle silloin, kun työvuoron alkamis- ja päättymisajankohtana työntekijällä ei ole 
käytettävissään työmatkan kulkemiseen yleistä kulkuneuvoa tai omaa autoa. Valtioneuvoston asetus 
on kumoutunut 1.1.2020 lukien. Valiokunnan mietinnössä edellytetään kuitenkin selvitystä säännölli-
sesti yötyötä tekevien työmatkakuljetuksen järjestämisestä. (Työaikalaki 1996/605, 44 §; VN 
896/1996; TyVM 17/2018, 7; Hietala ym. 2019, 106.) 
2.5 Liukuva työaika 
Liukuvassa työajassa on kysymys järjestelystä, jossa työntekijällä on mahdollisuus tietyissä työnan-
tajan asettamissa rajoissa päättää työajan sijoittamisesta työn aloittamis- ja lopettamisajankohdan 
osalta. Muutoksena liukuvasta työajasta sopiminen on uuden yöaikalain 12 §:n mukaan aina mah-
dollista myös sellaisessa tapauksessa, että työehtosopimuksessa ei liukuvan työajan käyttöä ole mai-
nittu. (HE 158/2018, 86–87; Hietala ym. 2019, 117-118.) 
Työaikalaissa säädetään liukuvan työajan vähimmäissisällöstä. Liukuvassa työajassa määritetyn kiin-
teän työajan osalta työntekijän on oltava työpaikalla ja tämän kiinteän työajan tulisi olla yhdenjak-
soinen. Laki edellyttää sopimaan liukuvasta työajasta sovittaessa vähintään seuraavista asioista: 
kiinteän työajan yhdenjaksoisesta ajasta, liukumarajasta ja liukuman sijoittamisesta vuorokaudessa, 
lepoaikojen sijoittamisesta ja säännöllisen työajan ylitysten ja alitusten enimmäiskertymästä. (Työai-
kalaki 2019/872, 12 §.) 
Käytännössä liukuma-ajan käyttö tarkoittaa sitä, että kahdeksan tunnin säännöllistä vuorokautista 
työaikaa tekevä työntekijä voi neljän tunnin liukuma-aikaa hyödyntäen tehdä jopa 12 tunnin työpäi-
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viä tai halutessaan joissakin tapauksissa vain neljän tunnin työpäiviä ja näin hyödyntää liukuma-ai-
koja työelämän ja muun elämän yhteensovittamisessa. Uudessa työaikalaissa on muutoksia liukuma-
ajassa ja työaikasaldon määrissä. Liukuma-aika on nostettu kolmesta tunnista neljään tuntiin. Myös 
työaikasaldon enimmäismäärä liukuvassa työajassa on nostettu 40 tunnista 60 tuntiin ja työaikasal-
don miinustunnit on rajattu enintään 20 tuntiin neljän kuukauden seurantajakson päättyessä. Halli-
tuksen esityksessä liukuvan työajan käyttöä perustellaan työntekijöille lisättävällä työajan käytön 
joustomahdollisuudella. Liukuvan työajan käytön mahdollisuus helpottaa työn ja yksityiselämän yh-
teensovittamista. (HE 158/2018, 87.)  
2.6 Joustotyöaika 
Uuden työaikalain 13 §:n säännös joustotyöajasta on kokonaan uusi. Joustotyöajassa työnantaja ja 
työntekijä voivat sopia, että työajasta vähintään puolet on sellaista, jonka osalta työntekijä voi itse-
näisesti päättää miten hän työaikansa sijoittelee ja missä työntekopaikassa hän tekee työtä. Jousto-
työajan käyttö on mahdollista sellaisissa töissä, joissa työntekijän ei tarvitse olla työnantajan käytet-
tävissä fyysisessä työntekopaikassa. Joustotyö ei lisää työntekijän työaikaa, vaan viikoittainen keski-
määräinen työaika neljän kuukauden ajanjaksona saa edelleen olla 40 tuntia. Joustotyöaika mahdol-
listaa ainoastaan työajan vapaamman sijoittelun jakson aikana. Joustotyöaikaa koskevassa kirjalli-
sessa sopimuksessa on lain mukaan sovittava vähintään seuraavista asioista: 
• päivistä, joille työaikaa voidaan sijoittaa 
• viikkolevon sijoittamisesta 
• kiinteän työajan sijoittumisesta  
• mitä työaikaa sovelletaan, jos sopimus päättyy. (Työaikalaki 2019/872, 13 §.)  
 
Hallituksen esitykseen pohjautuvalla lakimuutoksella on haluttu lisätä työajan joustoa erityisesti vaa-
tivissa, itsenäisissä asiantuntija- ja muissa töissä, jotka eivät ole sidottuja määrättyyn vuorokauden-
aikaan, viikonpäivään tai tiettyyn työntekopaikkaan. Vaikka työntekijä voi itsenäisesti päättää työnte-
kemisen ajoittumisesta ja sijoittumisesta, työaikaa kuitenkin lähtökohtaisesti seurataan työnantajan 
toimesta. Työajan tarkan sijoittelun asemesta työnantaja määrittää tehtävät ja tavoitteet, joita työn-
tekijältä edellytetään ja seuraa asetettujen tulosten saavuttamista. Hallituksen esitys lakiuudis-
tukseksi joustotyön osalta edistää työn ja työntekijöiden yksityiselämän yhteensovittamista. Jousto-
työajan käyttöä koskevia kysymyksiä voidaan tarkemmin sopia valtakunnallisilla työehtosopimuksilla, 
joustotyöajan käyttöä ei kuitenkaan voida rajoittaa työehtosopimuksilla. (HE 158/2018, 88, 90.) 
Joustotyöajassa työntekijä itse kirjaa, minkä ajan hän on tehnyt työtä. Tämän vuoksi joustotyöaika 
on työnantajalle kevyempi vaihtoehto työaikakirjanpidon suhteen, koska työnantaja on velvollinen 
kirjaamaan työaikakirjanpitoon ainoastaan työntekijän antamat työaikailmoitukset. Työnantajan ei 
tarvitse tehdä työvuoroluetteloa eikä työajan tasoittumissuunnitelmaa. Joustotyöaikaa hyödynnettä-
essä työnantajan on tärkeää kuitenkin huolehtia, että työtehtävät ja tavoitteet on mitoitettu oikein, 
jotta vältytään työntekijän ylikuormittumiselta. (TyVM 17/2018, 5; Lehtola ja Engblom 2019, 148.) 
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2.7 Työaikapankki 
Muutoksena verrattuna vanhaan työaikalakiin uudessa laissa säädetään lakisääteisestä 
työaikapankista 14 §:ssä, vanhassa laissa työaikapankista ei ollut määräystä. Työaikapankilla 
tarkoitetaan työnantajan ja työntekijöitä edustavan luottamusmiehen tai muun työntekijöiden 
edustajan tekemää työ- ja vapaa-ajan yhteensovitusjärjestelmää. Uuden työaikalain myötä 
työaikapankin käyttöönotto on nyt mahdollista kaikilla työpaikoilla. (Työaikalaki 2019/872, 14 §.) 
Valtakunnallisissa työehtosopimuksissa määräykset työaikapankista ovat olleet jo pitemmän aikaa ja 
sen käyttö on perustunut työehtosopimuksen perusteella tehtyihin paikallisiin sopimuksiin. 
Uuden työaikalain 34 §:ään perustuen työaikapankista voidaan edelleen sopia valtakunnallisella 
työehtosopimuksella ja silloin työaikapankkiin sovelletaan ainoastaan työtehtosopimuksen 
määräyksiä. Käyttöön voidaan ottaa työaikalaissa määritetty työaikapankki, mutta tämä edellyttää 
työehtosopimuksen määräyksiin perustuvan työaikapankin lakkauttamista ennen uuden 
käyttöönottoa. Työaikapankin käyttöönotto on uuden työaikalain mukaan lakisääteinen 
mahdollisuus. (Hietala ym. 2019, 128-129.) 
 
Työaikapankin käyttö mahdollistaa työajan, ansaittujen vapaiden tai vapaa-ajaksi muutettujen 
rahamääräisten etuuksien säästämisen. Työaikalain mukaan työnantajan ja työntekijöiden edustajan 
on sovittava työaikapankkisopimuksessa ainakin seuraavista asioista: 
• mitä työaikapankkiin voidaan siirtää 
• säästämisrajat 
• työaikapankin lakkaamisesta ja miten työaikapankissa olevat erät korvataan 
lakkaamishetkellä työntekijöille 
periaatteet ja menettelytavat säästetyn ajan pitämisestä vapaana 
Työaikapankkiin voidaan lain mukaan siirtää tehdyn työaikapankkisopimuksen perusteella:  
• lisä- ja ylityötunteja 
• säänöllisen työajan lisäksi tehtyjä liukuvassa työaikajärjestelmässä kertyneitä työtunteja 
enintään 60 tuntia neljän kuukauden seurantajakson aikana 
• aikamääräisiksi muutettuja lakiin ja sopimukseen perustuvia rahamääräisiä etuuksia kuten 
esimerkiksi: lisä- ja ylitöistä maksettavat korvaukset, sunnuntaityön korotusosia, viikkolevon 
saamatta jäämisestä annettavia korvauksia tai lomarahaa. (Työaikalaki 2019/872, 14 §.) 
 
Työaikalaissa määritetään myös enimmäismäärä työaikapankkiin säästettävälle työaikakertymälle, 
joka ei saa ylittää 180 tuntia. Laissa on myös määritety, että työntekijällä on oikeus pitää säästettyä 
vapaata vähintään kaksi viikkoa kalenterivuoden aikana tai vähintään viidesosa yli kymmnen viikon 
työaikapankkikertymästä. (Työaikalaki 2019/872, 14 §.) 
2.8 Lyhennetty työaika 
Uudessa työaikalaissa (2019/872, 15 §) säädetään, että työnantajan on pyrittävä järjestämään 
kokoaikatyöntekijälle mahdollisuus tehdä osa-aikatyötä, jos työntekijä sitä haluaa sosiaalisista tai 
terveydellisistä syistä. Lyhennetyön työajan järjestelyistä on tehtävä määräaikainen sopimus 
enintään 26 viikoksi kerrallaan. Myös työntekijän halutessa siirtyä varhennetulle vanhuuseläkkeelle 
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tai työkyvyttömyyseläkkeelle työnantajan on pyrittävä toiminta huomioiden järjestämään työt niin, 
että työntekijä voisi tehdä osa-aikatyötä.  
Uuteen työaikalakiin on lisätty kohta, jonka mukaan työnantajan kieltäytyessä työntekijän 
pyytämästä työajan lyhentämisestä, on työnantajan perusteltava työntekijälle kielteinen päätös. 
Lakiuudistuksen lyhennetyn työajan säännöksen tavoitteena on varmistaa, että työntekijän toivoessa 
lyhennettyä työaikaa, työajan lyhentämisen mahdollisuudet selvitetään mahdollisimman tarkasti. (HE 
158/2018, 92-93; Työaikalaki 2019/872, 15 §.) 
2.9 Työajan enimmäismäärä 
Työajan ylittymistä säädettiin vanhassa vuoden 1996 työaikalaissa ylityön enimmäismäärällä. Tähän 
uudessa työaikalaissa on tullut muutos. Uuden työaikalain 18 §:ssä rajoitetaan työajan absoluuttista 
enimmäismäärää, jonka mukaan työntekijän työaika ylityö mukaan lukien ei saa ylittää keskimäärin 
48 tuntia viikossa neljän kuukauden ajanjakson aikana. Hallituksen esityksessä on selvennetty enim-
mäistyöajan määrää, joka vuodessa saisi olla 2304 tuntia (kumotun vuoden 1996 lain mukaan enim-
mäistyöaika oli 2250 tuntia). Sääntelyn taustalla ovat työaikadirektiivin säännökset. (HE 158/2018, 
100.) 
Työajan enimmäismäärän rajoitus koskee kaikkia työajan järjestämistapoja kuten jaksotyöaikaa, liu-
kuvaa työaikaa ja joustotyöaikaa. Enimmäismäärään lasketaan kaikki tehdyt työtunnit, säännöllisenä 
työaikana tehdyt tunnit ja lisä- ja/tai ylityönä tehty työaika.  Enimmäismäärään lasketaan myös työ-
paikalla tapahtuva päivystys, hätätyö sekä aloittamis- ja lopettamistyö. Aloittamis- ja lopettamis-
työllä tarkoitetaan sellaista työtä, joka on välttämätöntä, että muut työntekijät voivat tehdä omaa 
työtään koko säännöllisen työaikansa, myös sellaiset työt, jotka on tehtävä ennen kuin muut työnte-
kijät voiva aloittaa työnteon tai joka on välttämätön tehdä sen jälkeen, kun työntekijät ovat lopetta-
neet tai vuorotyössä tietojen vaihtamiseen varattu aika. Säädös työajan enimmäismäärästä vaatii 
työpaikoilla työajan seurantajärjestelmän päivittämistä, koska vanhan lain voimassaoloaikana esi-
merkiksi lisätyönä tehtyä työtä ei ole kirjattu työajanseurantajärjestelmiin. (Hietala ym. 2019, 170–
171.) 
Uudessa työaikalaissa on 34 §:ssä säädetty säännösten pakottavuudesta enimmäistyöaikasäännök-
sen osalta, että enimmäistyöajan ylittämisestä voidaan sopia valtakunnallisella työehtosopimuksella 
sairaalassa tai eläinsairaalassa päivystävien lääkäreiden osalta silloin, kun enimmäistyöaika ylittyy 
työpaikalla tapahtuvan työajaksi luettavan päivystyksen osalta. Enimmäistyöajan käytöstä sovitaan 
työehtosopimusmääräysten rajoissa. (Työaikalaki 2019/872, 34 §.) 
2.10 Lepoajat 
Työaikalain 24 § säädetään päivittäisistä lepotauoista. Työntekijälle on annettava työvuoron aikana 
vähintään tunnin kestävä tauko ja mahdollisuus tauon aikana poistua työpaikalta, kun vuorokautinen 
työaika yhdenjaksoisesti kestää kuusi tuntia. Poikkeuksen muodostavat tilanteet, joissa työntekijän 
läsnäolo töiden jatkumisen kannalta on välttämätöntä samoin kuin kysymyksessä on jakso- tai vuo-
rotyö. Sääntelyä on kevennetty ja työnantaja ja työntekijä voivat sopia lyhyemmästä kuitenkin vä-
hintään puolen tunnin pituisesta tauosta riippumatta työehtosopimuksen sisällöstä. (Hietala ym. 
2019, 198.) 
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 Vuorokausilepo 
Työaikalain 25 §:ssä säädetään vuorokausilevon pituudesta. Pääsääntönä uudessa laissa on 11 tun-
nin mittainen keskeytymätön lepoaika, joka on annettava työvuoron alkamista seuraavan 24 tunnin 
aikana. Korvaava lepoaika tulisi antaa heti seuraavan vuorokausilevon aikana kuitenkin viimeistään 
14 vuorokauden kuluessa. Säännös koskee kaikkia työaikamuotoja, myös jaksotyötä. Kuitenkin 11 
tunnin vuorokausilepoa on jaksotyössä mahdollista lyhentää tilapäisesti yhdeksään tuntiin työjärjes-
telyistä johtuvista syistä, lyhentäminen ei kuitenkaan saa olla säännönmukaista. Hallituksen esityk-
sessä perusteluja vuorokausilevon lyhentämiselle voisivat olla: 
• vuorojen vaihtuminen 
• potilaan hoidon kannalta tarkoituksenmukaiset vuorojärjestelyt 
• epätarkoituksenmukaisten työvuorojen välttäminen 
• työntekijän toivomuksesta tehdä työvuorot tiivistetysti, jotta järjestely mahdollistaa työnte-
kijälle pidemmän vapaa-ajan, esim. työskentely toisella paikkakunnalla. (HE 158/2018, 105; 
Hietala ym. 2019, 202–203.) 
 
Vuorokausilevon pituus vaikuttaa käytännössä työvuorojen pituuteen, joten käytännössä lain mu-
kaan työvuoron pituus päivittäisine lepoaikoineen voi olla enimmillään 13 tuntia, jotta 11 tunnin vuo-
rokausilepo toteutuu. Hallituksen esityksessä vuorokausilevon pidentämistä perustellaan tavoitteella 
ehkäistä ylipitkien työvuoroja ja lyhyestä vuorokausilevosta aiheutuvaa terveyshaittaa. (HE 
158/2018, 105; Hietala ym. 2019, 202–203.) 
Työaikalain vuorokausilepoa koskeva säännös edellyttää, että lyhentyneestä alle 11 tunnin lepo-
ajasta puuttumaan jäänyt aika on korvattava heti seuraavan vuorokausilevon yhteydessä. Korvaavan 
lepoajan antamiseen määritetty aika on selvästi lyhentynyt kumotusta vuoden 1996 työaikalaista, 
jonka mukaan korvaava lepoaika tuli antaa yhden kuukauden kuluessa. Vuorokausilepo ja varallaolo-
aika voivat mennä päällekkäin, mutta lepoaika keskeytyy varallaoloaikana tulevan työkutsun takia. 
Vuorokausilevon rikkoutumisen takia lepoajasta puuttumaan jääneet tunnit on lain mukaan korvat-
tava myöhemmin. Kumotun vuoden 1996 lain mukaan varallaoloaikana tehtyä työtä ei tarvinnut 
huomioida vuorokausilevon vähimmäisajan tarkastelussa. Hietalan mukaan puuttuvan lepoajan kor-
vaaminen rahakorvauksella ei lain mukaan näyttäisi olevan mahdolliselta. (Hietala ym. 2019, 205.) 
 Viikkolepo  
Uudessa työaikalaissa 27 §:ssä säädetään viikkolevosta ja 28 §:ssä viikkolevosta poikkeamisesta. 
Työaikalain säädös viikkolevosta on päivitetty vastaamaan Työaikadirektiivin (2003/88/EY) 5 ar-
tiklaa. Työntekijälle on varmistettava 24 tunnin keskeytymätön lepoaika, johon on yhdistetty 11 tun-
nin päivittäinen lepoaika. Tämä 35 tunnin keskeytymättömään lepoaika on annettava kerran seitse-
män päivän aikana. Kansallisen työaikalain mukaan 35 tunnin keskeytymätön lepoaika on pyrittävä 
mahdollisuuksien mukaan antamaan sunnuntain yhteydessä. Viikkolepo voidaan järjestää keskimää-
rin 35 tunniksi 14 vuorokauden aikana niin, että työntekijä saa kunkin seitsemän vuorokauden ai-
kana 24 tunnin yhdenjaksoisen lepoajan. (Työaikalaki 2019/872, 27 §.) 
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Verrattuna kumottuun vuoden 1996 työaikalakiin uudessa työaikalaissa on viikkoleposäännöksessä 
tehty muutoksia sanamuotoihin. Työaika on järjestettävä niin, että työntekijä saa ”kerran seitsemän 
päivän aikana” vähintään 35 tuntia kestävän lepoajan. Vanhassa laissa oli viikkolevon tarkastelusta 
ilmaisu ”kerran viikossa”. Uuden työaikalain mukaan myös silloin kun työpäivän pituus on vain kolme 
tuntia vuorokaudessa, on kerran seitsemän päivän aikana annettava työntekijälle 24 yhdenjaksoinen 
viikkolepo. Kumotussa vuoden 1996 laissa oli maininta, että kolmen tunnin pituisten työpäivien koh-
dalla viikkolevon antamisesta voidaan poiketa. Niissä tapauksissa, kun täysimääräistä viikkolepoa ei 
ole pystytty työntekijälle antamaan, korvataan puuttumaan jäänyt viikkolepo vapaa-aikana. Viikkole-
von korvaaminen rahana on työaikalain mukaan mahdollista vain työntekijän suostumuksella. (Hie-
tala ym. 2019, 211, 215; Työaikalaki 2019/872, 27 §.) 
2.11 Työaika-asiakirjat 
Uudessa työaikalaissa (2019/872, 29 §) säädetään työajan tasoittumissuunnitelmasta, joka vastaa 
suurelta osin kumotun lain 1996 tasoittumisjärjestelmää. Tasoittumissuunnitelma tarkoittaa sitä, että 
keskimääräisessä säännöllisessä työajassa laaditaan työajan järjestämistä koskeva suunnitelma, 
jossa työaika tasoittuu tietyn ajan kuluessa laissa määritettyyn tai sopimukseen perustuvaan tunti-
määrään. Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, että työnantaja voi tehdä suunnitelman toiminnan luon-
teen perusteella niin, että ennalta tehdyn suunnitelman mukaan viikoittainen tuntimäärä tiettyjen 
viikkojen osalta on keskimääräistä isompi ja vastaavasti joidenkin viikkojen osalta keskimääräistä 
pienempi. Liukuvassa ja joustotyöajassa tasoittumissuunnitelmaa ei edellytetä.  
Uudessa työaikalaissa työajan tasoittumissuunnitelma ja työvuorosuunnitelma erotetaan toisistaan, 
mutta ne voivat sisältyä samaan asiakirjaan. Huomioitavaa kuitenkin on, että työnantaja voi muuttaa 
työajan tasoittumissuunnitelmaa ilman erityistä syytä, mutta työvuoroluetteloon muutoksia voi tehdä 
ainoastaan työntekijän suostumuksella tai toiminnan ja töiden järjestelyyn liittyvästä painavasta 
syystä. (Hietala ym. 2019, 218–219, 227.) 
Työaikalain 30 §:ssä säädetään työvuoroluettelosta, josta tulee käydä ilmi työntekijän työn aloitta-
mis- ja lopettamisajat sekä taukojen ajankohdat. Työaikalain mukaan työvuoroluettelo on pyrittävä 
laatimaan työajan tasoittumissuunnitelman mukaiseksi ajanjaksoksi. Työvuoroluettelo on laadittava 
mahdollisimman pitkälle ajanjaksolle, uuden työaikalain mukaan kuitenkin vähintään viikoksi kerral-
laan. (Työaikalaki 2019/872, 30 §.) 
2.12 Siirtymäsäännös 
Uudessa työaikalaissa työajan enimmäismäärä säädetään kokonaistyöaikaa koskevalla rajoituksella. 
Vanhassa työaikalaissa työaikaa rajattiin 19 §:n ylityön enimmäismäärällä. Siirtymäsäännös antaa 
työnantajille mahdollisuuden siirtyä työajan enimmäismäärän seurantaan toiminnan kannalta tarkoi-
tuksenmukaisena ajankohtana joko niin, että vuoden aikana yritys voi toteuttaa vanhan lain mu-
kaista ylityön enimmäismäärän tai uuden lain mukaista kokonaistyöajan enimmäismäärän seurantaa. 
Työajan enimmäismäärän seurantaan on siirryttävä viimeistään 1.1.2021. (Hietala ym. 2019, 296-
297.) 49 § 2 momentti antaa työnantajille mahdollisuuden soveltaa uuden työaikalain voimaan tul-
lessa voimassa olevaa työehtosopimusta (Hietala ym. 2019, 297). 
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3 LAKIMUUTOKSEN KÄYTÄNTÖÖN VIEMINEN JA MUUTOSJOHTAMINEN 
Muutoksen läpivieminen organisaatiossa etenee vaiheittain ja se vaatii aina muutoksen johtamista 
riippumatta siitä, onko muutokseen vaikuttavat tekijät organisaation sisäisiä vai ulkopuolisia teki-
jöitä. Muutosprosessin alkuvaiheessa on tärkeää tunnistaa muutoksen taustalla olevat muutostekijät. 
Esimerkiksi EU:n ja Suomen lainsäädännön muutos on ulkoinen muutostekijä, joka omalta osaltaan 
aiheuttaa tarpeen muuttaa organisaation sisäistä toimintaa. Muutostarpeen määrittäminen on muu-
tosjohtamisen tehtävistä ensimmäinen. Muutoksen alkuvaiheessa on tärkeää tunnistaa myös kohde-
ryhmät, joita muutos koskettaa, muutoksen kannalta tärkeät ammattiryhmät sekä kenellä on pää-
töksentekovalta lähdettäessä muuttamaan organisaation toimintaa. (Ilmarinen 2019.)  
3.1 Muutoksen toteuttaminen vaiheittain 
Muutos voi olla kokonaisvaltainen koko organisaatiota koskeva muutos tai yksittäinen projektinomai-
nen prosessi, jossa muutoksen eri vaiheet yleensä seuraavat vaiheittain. Muutosvaiheiden sisällöt 
eivät välttämättä ole tarkkarajaisia ja määrättyjä ja menevät usein myös päällekkäin. Onnistuneen 
muutoksen johtamisen vaiheet voidaan jakaa Mattilan mukaan neljään vaiheeseen: perustan luomi-
nen, käynnistystoimet, hallittu eteneminen ja vakiinnuttaminen. Muutosvaiheiden avaintehtävät on 
kuvattu alla olevassa kuviossa (kuvio 1). (Mattila 2011, 131-132.) 
 
KUVIO 1. Onnistuneen muutosjohtamisen avaintehtävät. (Mattila 2011, 135, 153-154, 160-167, 171-
172, 184, 192-194, 200.) 
3.2 Kotterin kahdeksanportainen muutosteoria 
Liikkeenjohdon muutosmalleista yksi tunnetuimmista muutosteorioista on John Kotterin kahdeksan-
portainen muutosmalli. John P. Kotterin (Kotter 1996, 18) mukaan onnistuneessa muutosprosessissa 
on erotettavissa kahdeksan selkeää toisiaan seuraavaa vaihetta. Muutoksen johtaminen etenee ny-
Perustan 
luominen
•Kokonaiskuvan luominen aiotusta muutoksesta ja sen vaikutuksista
•Organisaation lähtötilanteen kartoittaminen
•Konkreettisten muutoksen tavoitteiden hahmottaminen
Käynnistys-
toimet
•Sujuva liikkeelle lähtö luo innostusta ja sitoutumista




•Ensimmäiset tehtäväalueet -> laajentaminen muualle organisaatioon
•Pelisääntöjen vahvistaminen 
•Tiedon jakaminen




•Tulosten kokoaminen ja kriittinen arviointi
•Muutoksen juurruttaminen organisaatioon toimintaan 
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kytilan arvioinnin ja muutostiimin perustamisen kautta muutosvision- ja -strategian ohjaamana uu-
sien toimintatapojen käyttöönottoon ja uuden toiminnan vakiinnuttamiseen muutosviestinnän jatku-
essa tehokkaana koko prosessin ajan. Kotterin muutosmallin kahdeksan vaihetta etenevät onnistu-
neessa muutoksessa seuraavan kuvion (kuvio 2) mukaisessa järjestyksessä vaihe vaiheelta.  
KUVIO 2. Kotterin kahdeksanportainen muutosmalli (Mukaillen Kotter 1996, 18-27.) 
Muutosprosessin onnistuminen edellyttää sekä asioiden johtamista että ihmisten johtamista. Kotterin 
mukaan muutosprosessin onnistuminen edellyttää 70-90 prosenttisesti onnistumista ihmisten johta-
misessa. Onnistuneessa muutosprosessissa ihmisten johtamisen näkökulmasta tärkeitä tekijöitä ovat 
suunnan näyttäminen henkilöstölle, sellaisten ihmisten ja tiimien löytäminen, joiden avulla muutos 
on mahdollista toteuttaa sekä henkilöstön kannustaminen ja inspirointi ja lopulta sitouttaminen muu-
tokseen. Asioiden johtamisessa on kysymys suunnittelusta ja budjetoinnista, henkilöstön organisoin-
nista, ongelmanratkaisusta ja toiminnan valvonnasta sekä teknisten järjestelmien ylläpitämisestä. 
(Kotter 1996, 22-23.) 
1. VAIHE
• Muutoksen kiireellisyyden / välttämättömyyden korostaminen
• Mahdollisten esteiden tunnistaminen ja poistaminen sekä mahdollisuuksien korostaminen
2. VAIHE
• Muutosta vetävän tiimin perustaminen
• Mahdollisimman vahvan muutosryhmän perustaminen: muutoksen ohjaaminen ja toimiminen yhdessä 
tiiminä
3. VAIHE
• Muutosvision ja -strategian laatiminen muutoksen ohjenuoraksi
• Henkilöstölle kuvattava selkeä ja konkreettinen kuva tulevasta muutoksesta ja muutoksesta saatavista 
hyödyistä
4. VAIHE
• Viestiminen muutoksesta mahdollisimman monikanavaisesti
• Suunnitelmallinen ja systemaattinen muutosviestintä jatkuu koko muutosprosessin ajan
• Muutosryhmä näyttää esimerkkiä omalla toiminnallaan 
5. VAIHE
• Henkilöstön valtuuttaminen toimintaan muutoksen tavoitteiden mukaisesti
• Ottamalla henkilöstö mukaan varmistetaan, että se saa riittävästi tietoa 
• Osallisuus lisää sitoutumista muutokseen, koska henkilöstö kokee, että sillä on mahdollisuus vaikuttaa
6. VAIHE
• Pientenkin edistysaskelten esille nostaminen, onnistumisten juhliminen
7. VAIHE
• Uusien muutosten toteuttaminen ja vakiinnuttaminen 
8. VAIHE
• Uusien toimintatapojen vakiinnuttaminen
• Uuden kulttuurin luominen / yrityskulttuurin muuttaminen
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Monissa muutosprosesseissa yrityksen vanha toimintakulttuuri ei pohjimmiltaan ole ristiriidassa uu-
den vision kanssa, vaikka jotkut normit ja säännöt olisivatkin erilaisia. Uusien menettelytapojen nivo-
minen vanhaan kulttuuriin edellyttää muutosjohtajilta myös ponnisteluja, jotta vanhat ristiriidassa 
olevat toimintatavat saadaan karsittua pois. Kotterin mukaan uusien menettelytapojen juurruttami-
nen toimintaa on vaikeaa silloinkin, kun ne ovat sopusoinnussa vanhan toimintakulttuurin ja toimin-
tatapojen kanssa. (Kotter 1996, 132, 135.) 
Työaikalain kokonaisuudistus on organisaation ulkopuolelta tuleva lainsäädännön muutos, jolla on 
vaikutusta organisaatioiden sisäiseen toimintaan ja työvuorosuunnitteluun. Hallituksen esityksen mu-
kaan (HE 158/2018, 41) lainsäätäjän tavoitteena on ollut parantaa työntekijöiden työhyvinvointia ja 
samalla ehkäistä sekä työntekijöitä itseään että työnantajaa suunnittelemasta työntekijöille epäedul-
lisia työvuoroja ja terveyshaittoja aiheuttavia kuormitustilanteita. Työaikalailla ja sen muutoksilla on 
vaikutusta työvuorojen pituuteen ja niiden järjestämiseen monilla työpaikoilla. Lakimuutokset vaikut-
tavat työvuorojen organisoinnin lisäksi monien työntekijöiden vapaa-ajan käyttöön ja muuhun elä-
mään.  
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4 KESKI-SUOMEN SAIRAANHOITOPIIRI 
Opinnäytetyössä käsitellään työaikalain keskeisiä muutoksia ja niiden soveltamista Keski-Suomen 
sairaanhoitopiirissä. Keski-Suomen sairaanhoitopiiri on Suomen suurin ei-yliopistollinen sairaanhoito-
piiri. Sairaanhoitopiiri vastaa erikoissairaanhoidon palvelujen tuottamisesta Keski-Suomen maakun-
nan 21 kunnan asukkaille. Jäsenkuntien asukasmäärä 31.12.2019 oli 271 104 (Keski-Suomi info 
2020). Keski-Suomen sairaanhoitopiirin ylintä päätösvaltaa käyttää valtuusto. Toimeenpanovalta on 
hallituksella, joka johtaa ja kehittää sairaanhoitopiirin toimintaa strategian mukaisesti. Keski-Suomen 
sairaanhoitopiirissä vuonna 2018 toteutetussa organisaatiomuutoksessa muodostettiin kuusi palvelu-
aluetta: Konservatiivinen, Operatiivinen, Psykiatrian, Päivystyksen ja ensihoidon, Sairaalapalveluiden 
ja Tuotannon palvelualueet. Lisäksi organisaatioon kuuluu Johtamisen palveluiden palvelualue. 
(Keski-Suomen sairaanhoitopiiri, Vuosikertomus 2018.) 
Keski-Suomen sairaanhoitopiirissä työskentelee noin 3800 työntekijää, joista hoitohenkilökunnan 
osuus on noin 2200 ja lääkäreiden noin 470 henkilöä. Muihin ammattiryhmiin kuuluvia työntekijöitä 
on reilu tuhat. (Keski-Suomen sairaanhoitopiiri 2020, Sairaala Novan esite.) Sairaanhoitopiirissä 
työntekijöillä on erilaisia työaikamuotoja ja viikkotuntimääriä, jotka riippuvat sovellettavasta sopi-
musalasta tai työtehtävien luonteesta. Viikkotuntimäärä hoitohenkilökunnalla on 38 h 45 min ja lää-
käreillä 38 h 15 min. Hoitotyössä käytössä olevat työaikamuodot ovat jaksotyö ja yleistyöaika. Hoito-
työlle on ominaista, että käytössä on erilaisia työvuoroja. Sairaanhoitopiirissä hoitohenkilökunnan 
jaksotyössä työaika järjestetään keskimääräisenä 3-viikkoisjaksossa. Yleistyöajassa ja toimistotyössä 
työaika on järjestetty pääsääntöisesti tasoittumattomasti liukuvaksi, mikä mahdollistaa joustot työ-
vuorojen pituudessa. Lääkärit kuuluvat vuosityöaikaan, jossa työaika tasoitetaan kalenterivuoden 
aikana. Sairaanhoitopiirissä johtavassa asemassa olevat työntekijät eivät kuulu työajanseurannan 
piiriin. (Keski-Suomen sairaanhoitopiiri 2018.) 
Keski-Suomen sairaanhoitopiirissä tavoitteena on toteuttaa mahdollisimman laajasti ergonomista 
työvuorosuunnittelua jaksotyössä kriittisten kuormitustekijöiden välttämiseksi ja työhyvinvoinnin li-
säämiseksi. Työterveyslaitoksen raportissa Työaikojen kehittäminen kunta-alalla ergonomisessa työ-
vuorosuunnittelussa kiinnitetään huomiota työvuorojen ja työjaksojen pituuteen, peräkkäisten ilta- ja 
yövuorojen lukumäärään, riittävien palautumisjaksojen toteutumiseen työvuorojen välissä sekä yk-
sittäisten vapaapäivien ja viikonlopputyön määrään. Ergonomisessa työvuorosuunnittelussa työvuo-
rot kolmivuorotyössä kiertävät myötäpäivään (aamu-, ilta- ja yövuoro vuororytmityksenä). Erityisesti 
pitkät työvuorot ja -jaksot lisäävät työn kuormittavuutta ja niiden määrään kiinnitetään huomiota 
ergonomisessa työvuorosuunnittelussa. (Härmä, Vanttola, Ropponen, Koskinen, Hakola, Kalakoski, 
Puttonen, Sallinen, Nätti, Salo, Pentti, Oksanen, Vahtera ja Kivimäki 2014, 25.)  
Keski- Suomen sairaanhoitopiirissä toteutetaan myös yhteisöllistä työvuorosuunnittelua, jolloin työn-
tekijät voivat itse suunnitella työvuoronsa melko pitkälle työyksikössä yhdessä määritellyissä raa-
meissa. Koko työyhteisö ottaa vastuun työyksikön toiminnan sujuvuudesta ja yhteisöllinen työvuoro-
suunnittelu helpottaa työn ja vapaa-ajan yhteensovittamista tasapuolisesti. (Härmä ym. 2014, 26; 
Keski-Suomen sairaanhoitopiiri 2017.) 
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Keski-Suomen sairaanhoitopiirissä työvuorosuunnittelun lähtökohtana on organisaation perusteh-
tävä. Lisäksi työvuorosuunnitteluun vaikuttavat eri yksiköiden toiminnalliset tarpeet. Näiden kahden 
tekijän pohjalta toteutetaan työvuorosuunnittelua huomioiden henkilöstöresurssin määrä ja tarvit-
tava osaaminen. Työvuorosuunnittelussa huomioidaan myös työhyvinvoinnin näkökohdat. 
 
KUVIO 3. Työvuorosuunnittelun lähtökohta. (Keski-Suomen sairaanhoitopiiri 2017.) 
Työaikalaki ja kunnallinen yleinen virka- ja työehtosopimus määrittävät työvuorosuunnittelun reuna-
ehdot. Työvuorosuunnitteluun vaikuttavat ergonomiatekijöiden ja työntekijöiden yksilöllisten toivei-
den lisäksi myös toimintalähtöisen osaamisen ja potilasturvallisuuden varmistaminen kaikissa työ-
vuoroissa sekä yksikön yhteisesti sopimat yhteisöllisen työvuorosuunnittelun pelisäännöt. Alla ole-
vassa kuviossa (kuvio 4) on havainnollistettu työvuorosuunnitteluun vaikuttavia tekijöitä kokonaisuu-
tena.   
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5 TUTKIMUSOTE JA TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN  
Työaikalain kokonaisuudistus on tehty vastaamaan työelämässä tapahtuneita muutoksia ja jousto-
tarpeita. Työaikalain tavoitteena on myös suojella työntekijöitä liialliselta työn kuormittavuudelta ja 
työntekijän kannalta epäsuotuisien työvuorojen aiheuttamilta terveyshaitoilta. Työaikalaissa on sää-
detty vähimmäislepoajoista sekä enimmäistyöajasta työaikadirektiivin mukaisesti. (Direktiivi 
2003/88/EY. Euroopan parlamentin ja neuvoston työaikadirektiivi; HE 158/2018, 5, 36; Hietala ym. 
2019, 7–8.) Työaikalain säännökset tulevat sovellettaviksi organisaatioissa vuoden 2020 alusta al-
kaen ja niillä on vaikutusta organisaatioiden työaikajärjestelyihin.  
5.1 Tutkimuskysymykset 
Tutkimuskysymyksillä on merkitystä siihen, millä menetelmällä vastausta asetettuihin kysymyksiin 
lähdetään hakemaan tutkimusaineiston avulla. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa voidaan käyttää 
”mikä” kysymystä kun vastaukseksi halutaan antaa yksinkertainen kuvaus ja selitys ilmiöstä. Toi-
saalta kun halutaan antaa laaja kokonaisvaltaisempi selitys ilmiöstä ja sen vaikutuksista haetaan 
vastauksia ”kuinka” ja ”miten” kysymyksillä. (Kananen 2013, 65–66.)  
Tämän opinnäytetyön tarkoitus on saada vastaus, mitkä ovat uuden työaikalain keskeisimmät laki-
muutokset Keski-Suomen sairaanhoitopiirissä ja miten lakimuutosten käytäntöön vieminen vaikuttaa 
konkreettiseen toimintaan. Lisäksi tavoitteena oli selvittää, lakimuutoksen käytäntöön viemisessä 
esiintyviä vaiheita ja soveltuuko muutosjohtamisteoria julkisen puolen organisaatiossa lakimuutoksen 
toteuttamisessa. Opinnäytetyön tavoitteiden pohjalta opinnäytetyölle asetettiin seuraavat päätutki-
muskysymykset:  
1. Mitkä ovat kunta-alalla sairaanhoitopiirissä huomioitavia merkityksellisiä muutoksia uudessa 
työaikalaissa?  
2. Miten uuden työaikalain muutokset vaikuttavat konkreettisesti Keski-Suomen sairaanhoito-
piirissä? 
3. Onko lakimuutoksen käytäntöön viemisessä nähtävissä muutosjohtamisen teorian vaiheita? 
 
Apukysymykset määritetään päätutkimuskysymyksistä ja ne auttavat ratkaisemaan päätutkimusky-
symyksissä esitettyä tutkimusongelmaa (Kananen 2013, 130). Tässä opinnäytetyössä apututkimus-
kysymyksiä ovat: 
1. Mitä muutoksia organisaatiossa on tehty ja mihin muutokset vaikuttavat käytännön arjessa? 
2. Onko lakimuutoksilla vaikutusta työhyvinvointiin? 
3. Onko uuden työaikalain soveltamiseen ja käytäntöön viemiseen liittynyt haasteita? 
 
Uuden työaikalain muutokset ovat konkretisoituneet Keski-Suomen sairaanhoitopiirissä heti alkuvuo-
desta 2020 alkaen monissa ammattiryhmissä. Opinnäytetyön tutkimus on rajattu harkinnanvaraisena 
otantana hoitohenkilöstöön Keski-Suomen sairaanhoitopiirin toimintaympäristössä. Hoitohenkilö-
kunta on sairaanhoitopiirin suurin ammattiryhmä ja työaikalain muutokset ovat muutosten käytän-
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töön viemisen alkuvaiheessa vaikuttaneet merkittävimmin hoitohenkilökunnan osalta toiminnan or-
ganisointiin. Joidenkin ammattiryhmien osalta työaikalain säännöksissä sovelletaan voimassa olevaa 
valtakunnallista työehtosopimusta uuden sopimuksen voimaantuloon saakka (siirtymäsäännös 49 §).  
5.2 Tutkimusote 
Lakimuutosten vaikutusten ymmärtäminen organisaation toimintaan edellyttää ensin uuden työaika-
lain vertaamista vanhaan kumottuun lakiin, muutosten hahmottamista lainsäätäjän perustelujen ja 
kirjallisuuden avulla. Opinnäytetyöni keskeinen analysoitava tekijä on lainsäädännön muutos.  
Opinnäytetyössä haluttiin selvittää uuden työaikalain kokonaisuudistuksen säännösmuutosten vaiku-
tuksia Keski-Suomen sairaanhoitopiirissä sekä lakimuutoksen käytäntöön viemiseen liittyviä eri vai-
heita muutosjohtamisteorian pohjalta. Mahdollisimman monipuolisen ja syvällisen kuvan saamiseksi 
tutkittavasta aiheesta ja sen vaikutuksista organisaation sisäiseen toimintaan tutkimusotteeksi valit-
tiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Laadullinen tutkimus pyrkii ymmärtämään ja selittämään 
tiettyä ilmiötä sekä siihen liittyviä tekijöitä ja niiden välisiä suhteita mahdollisemman kokonaisvaltai-
sesti. Laadullisen tutkimus vastaa kysymyksiin: ”mistä tässä on kyse?” ja ”miten”. Tutkimuksessa 
syntyneen ymmärryksen pohjalta tuotetaan selitys ja kuvaus ilmiöstä ja sen vaikutuksista. (Kananen 
2013, 26–27, 66.) 
5.3 Aineistonkeruumenetelmät 
Laadullisen tutkimuksessa tutkimusmenetelmänä voidaan käyttää case-tutkimusta, kun halutaan 
saada laaja ja monipuolinen kuvaus tutkittavasta ilmiöstä tai organisaatiosta. Tässä opinnäytetyössä 
tapaustutkimus auttaa mahdollisimman monipuolisen kuvan saamisessa tutkittavasta ilmiöstä ja sen 
vaikutuksista organisaation toimintaan sen aidossa ympäristössä. Syvällisen käsityksen saamiseksi 
case-tutkimuksessa hyödynnetään useita menetelmiä tiedonkeruussa ja analysoinnissa. (Kananen 
2013, 56-57.) 
Organisaation ollessa tapaustutkimuksen kohteena organisaatiota koskevaa tietoa saadaan organi-
saation jäseniltä, organisaatiota koskevista kirjallisista dokumenteista kuten muistioista ja raporteista 
sekä teemahaastattelujen ja havainnoinnin avulla. Kun tutkitaan organisaation sisällä olevaa asiaa 
tai ilmiötä, tietoa haetaan sellaisilta työntekijöiltä, joiden työhön tutkittava asia vaikuttaa ja joilla on 
tietoa tutkittavasta asiasta. Tämän vuoksi teemahaastateltavien osalta on järkevää tehdä harkinnan-
varaista valintaa. (Kananen 2013, 75–77.) 
Kirjalliset aineistot 
Tämän opinnäytetyön keskeinen kirjallinen aineiston on lainsäädäntö. Lainopin eli oikeusdogmatiikan 
tavoite on selvittää voimassa olevan oikeuden sisältöä. Keskeistä on tutkia oikeusjärjestelmään kuu-
luvia sääntöjä ja erityisesti tulkita ja löytää niiden merkityksellisiä sisältöjä. Oikeuslähteistä kuten itse 
lakitekstistä ja tuomioistuinratkaisuista saadaan tietoa oikeuden sisällöstä. Lainvalmisteluaineistosta 
ilmenee lainsäätäjän tahto ja tarkoitus, miksi lakiuudistus tehdään tai uusi laki säädetään. Lainopilli-
sen tutkimuksen tavoite on selvittää tutkittavan lain sisältö ja jäsentää säännöksiä lukijalle helpom-
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min ymmärrettävään muotoon. (Husa, Mutanen ja Pohjolainen 2008, 20.) Työaikalain kokonaisuu-
distus tuli voimaan 1.1.2020, uuden työaikalain soveltamisesta ei ole vielä tuomioistuinratkaisuja 
(oikeustapauksia), jotka auttaisivat lain tulkitsemista.  
Opinnäytetyössä käytetään työaikalain kokonaisuudistuksen lakimuutosten selvittämiseksi olemassa 
olevaa kirjallista aineistoa: Hallituksen esitystä eduskunnalle työaikalaiksi, Työelämä- ja tasa-arvova-
liokunnan mietintöä, voimassa olevaa työaikalakia, vanhaa kumottua työaikalakia ja Euroopan parla-
mentin ja neuvoston työaikadirektiiviä sekä joitakin tuomioistuinten aikaisempia päätöksiä. Lakiteks-
tit, lainsäädäntöön liittyvä hallituksen laatima perusteluteksti ja oikeusratkaisut ovat lähtökohtaisesti 
luotettavia. Opinnäytetyössä käytettävän tiedon luotettavuus on tärkeä tekijä ja tiedon tulee täyttää 
luotettavuuskriteerit. Kirjallisen aineiston valinnassa kiinnitetään huomiota aineiston tarkkuuteen, 
luotettavuuteen sekä käyttötarkoitukseen, jotta tutkimusta voidaan pitää laadultaan hyvänä. (Kana-
nen 2013, 82, 116.) 
Kananen (2015, 157-158) selventää kirjallisten dokumenttien roolia tutkimuksessa. Laadullisessa 
tutkimuksessa käytettäviä dokumentteja voivat olla organisaation vuosikertomukset, toimintaohjeet 
ja organisaatiokuvaukset sekä pöytäkirjat ja muistiot. Tässä opinnäytetyössä kirjallisena aineistona 
hyödynnetään lisäksi Keski-Suomen sairaanhoitopiirin ohjeistusta sekä Kuntatyönantajan antamaa 
ohjeistusta työaikalakimuutoksesta. Myös Keski-Suomen sairaanhoitopiirin työaikalakiin liittyvien pa-
lavereiden muistiot, toimintaohjeet ja tiedotteet auttavat ymmärtämään tutkittavaa ilmiötä parem-
min. Työaikalakiuudistuksesta on olemassa myös tuoretta kirjallisuutta. Työaikalain keskeisten muu-
tosten ja niiden vaikutusten selvittämiseksi Keski-Suomen sairaanhoitopiirissä tutkimusmenetelmänä 
käytetään laadullista tutkimusta, joka perustuu olemassa olevaan kirjalliseen aineistoon ja sisällön 
tulkintaan. Kirjallista aineistoa käytetään tutkimusaineistona ja myös teemahaastatteluaineiston tu-
kena.  
Kananen (2015, 132) toteaa, että laadullisessa tutkimuksessa tutkija saa hyödyllistä tietoa tutkitta-
vasta ilmiöstä ja kohdeorganisaatiosta perehtymällä erilaisiin dokumentteihin kuten muistioihin, vuo-
sikertomuksiin ja toimintaohjeisiin. Aineistonkeruun primääriaineiston muodostavat havainnoimalla ja 
haastattelemalla saatu aineisto. Erilaiset dokumentit, havainnointi ja haastattelut vahvistavat tutkijan 
omaa näkemystä ja tulkintoja, jolloin tutkimustuloksia ja johtopäätöksiä tehtäessä useista lähteistä 
kerätty tieto lisää luotettavuutta.  
Havainnointi  
Haastattelun lisäksi havainnointia pidetään toisena laadullisen tutkimuksen yleisenä tiedonkeruume-
netelmänä. Havainnointia voidaan pitää hyvänä tiedonkeruumenetelmänä silloin kun tutkittavasta 
aiheesta tiedetään vähän tai kun halutaan kytkeä muita aineistonkeruumenetelmiä aiheesta saatuun 
tietoon. Havainnointi auttaa näkemään asiat ja ilmiöt niiden oikeissa yhteyksissä. Havainnointi toimii 
erityisen hyvin myös tapaustutkimuksen aineistonkeruumenetelmänä, koska havainnointi mahdollis-
taa monipuolisen tiedon saamisen tutkittavasta ilmiöstä. (Tuomi ja Sarajärvi 2018, 93–94.) Havain-
noinnin tavoitteena on saada aineistoa tietyn ilmiön eri tekijöistä kokonaisvaltaisemman ymmärryk-
sen pohjaksi. Havainnoin kohteena voi olla myös yhteisö tai organisaation toiminta ja siinä tutkija 
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jonkin oman roolinsa kautta kerää havainnoimalla tietoa tutkimastaan asiasta. (Valli ja Aaltola 2015, 
146–147.) 
Opinnäytetyössä hyödynnän omia havaintojani ja organisaation sisäistä informaatiota monipuolisem-
man näkemyksen saamiseksi tutkittavasta aiheesta luonnollisessa toimintaympäristössä. Työskente-
len itse sairaanhoitopiirissa HR palveluissa ja opinnäytetyön aiheen pohjalta osallistuin alkuvuodesta 
2020 erilaisiin aiheeseen liittyviin informaatiotilaisuuksiin sekä palavereihin, joissa käsitellään uuden 
työaikalain soveltamista.  Itselläni HR palveluissa on rakentunut rooli, jonka pohjalta on luontevaa, 
että toimin erilaisissa ryhmissä ja voin havainnoida työaikalakiin liittyviä asioita organisaation sisällä. 
Erilaisiin tilanteisiin osallistuessa tuon esille opinnäytetyöni ja että kerään siihen aineistoa eri läh-
teistä. Informaatiotilaisuuksista ja palavereista tein kirjalliset muistiinpanot hyödynnettäväksi opin-
näytetyössäni. 
Haastattelut 
Laadullisessa tutkimuksessa yleisesti hyödynnetty aineistonkeruumenetelmä on haastattelu. Tiedon-
keruumenetelmänä haastattelu on joustava menetelmä, jossa aineiston keruuta on mahdollista sää-
dellä haastattelutilanteen ja vastaajan mukaan. Myös haastattelun aiheiden järjestystä voidaan 
melko vapaasti muuttaa. Haastattelussa tutkimuksen aihe tuottaa monitahoisia vastauksia ja haasta-
teltava voi pyrkiä syventämään saatavaa tietoa erilaisten lisäkysymysten avulla. Käytettäessä haas-
tattelua tiedonkeruumenetelmänä on huomioitava se, etteivät haastattelijan omat mielipiteet ja 
asenteet vaikuta tilanteeseen. (Hirsjärvi, Remes ja Sajavaara 2009, 204–207.) 
Haastattelu soveltuu mielestäni hyvin tähän opinnäytetyöhön aineistonkeruumenetelmäksi, kun ta-
voitteena on selvittää, miten sairaanhoitopiirin kontekstissa lakimuutosten käytäntöön vieminen on 
koettu hoitotyön operatiivisen johtamisen erityisesti työntekijöidensä työvuorosuunnittelusta vastaa-
vien esimiesten näkökulmasta. Lisäksi haastattelujen avulla on mahdollista saada selville, onko muu-
toksen toteuttamisessa nähtävissä organisaation muutosjohtamisteoriassa esitettyjä muutoksen eri 
vaiheita. 
Teemahaastattelut 
Teemahaastattelussa tavoitteena on saada ymmärrys ilmiöstä keskustelemalla valituista aihealuista 
haastateltavan kanssa. Teemahaastattelulle ominaista on, että haastattelu käydään läpi etukäteen 
valittuja teemoja ja haastattelun aikana esille nousevia uusia aiheita ja kysymyksiä. Haastattelut on 
mahdollista tehdä joko yksikö- tai ryhmähaastatteluina. (Kananen 2013, 93–94.) 
Haastattelut voidaan toteuttaa strukturoituna haastatteluna eli lomakehaastatteluna, jolloin ennalta 
laaditut kysymykset esitetään tarkassa järjestyksessä. Strukturoimaton haastattelu on puolestaan 
täysin vapaa haastattelu, jossa haastattelija ja haastateltava käyvät keskustelua vapaasti tietyn aihe-
piirin sisällä. Teemahaastattelu on näiden kahden haastattelun välimuoto. Teemahaastattelussa 
haastattelun aihepiiri on tiedossa, mutta kysymyksillä ei ole tarkkaa järjestystä tai muotoa. (Hirsjärvi 
ym. 2009, 208.)  
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Teemahaastattelun teemat pyritään valitsemaan mahdollisimman kattavasti, jotta voidaan varmis-
taa, että ilmiöön vaikuttavat tekijät ja niiden väliset riippuvuussuhteet ja prosessit tulevat huomioi-
duksi (Kananen 2013, 96). Tässä opinnäytetyössä teemahaastattelujen pääteemat ovat: työaikalain 
kokonaisuudistuksen keskeisimmät muutokset sairaanhoitopiirin näkökulmasta, lakimuutosten vaiku-
tukset ja muutosjohtaminen. 
Haastatteluissa joudutaan käyttämään harkinnanvaraista valintaa ja haastateltaviksi valitaan henki-
löitä, jotka tietävät asiasta ja joita ilmiö koskettaa (Kananen 2013, 94). Asiantuntijahaastattelussa 
haastateltavaa haastatellaan tiedon vuoksi, joka hänellä oletetaan olevan tutkittavasta asiasta ja 
haastateltava valitaan joko hänen asemansa, ammatillisten tehtäviensä tai muun osallisuuden takia. 
Asiantuntijoita haastateltaessa on mietittävä tutkimuksen näkökulmasta keskeiset asiantuntijatahot 
tutkimuksen kannalta merkityksellisen tiedon saamiseksi ilmiöstä, prosessista, käytännöistä ja fak-
toista. (Ruusuvuori, Nikander ja Hyvärinen 2010, 373–374.)  
Tässä opinnäytetyön tutkimusaiheen osalta Keski-Suomen sairaanhoitopiirin työntekijöistä avainhen-
kilöitä ovat hoitotyön esimiehet sekä HR palveluiden asiantuntijat. Hoitohenkilökuntaa koskevista 
työaikalain muutoksista syvällisen kuvan saamiseksi haastatellaan teemahaastatteluna neljää sai-
raanhoitopiirin erilaisessa yksikössä toimivaa hoitotyön johtajaa ja esimiestä tavoitteena saada sel-
ville työaikalain soveltamisessa ja muutoksen käytäntöön viemisessä sekä työvuorosuunnittelussa 
esiin nousseita tekijöitä. Tämän lisäksi opinnäytetyössä on hankittu taustatietoa keskustelemalla sa-
mojen teemojen pohjalta Keski-Suomen sairaanhoitopiirin HR palveluiden asiantuntijoiden kanssa. 
HR palvelujen asiantuntijat yhdessä hoitotyön johdon kanssa vastaavat uuden voimaan tulleen työ-
aikalain soveltamisesta ja ohjeistuksesta organisaatiossa.  
Toteutin haastattelut huhti-toukokuussa harkinnanvaraisesti valittujen haastateltavien kanssa tutki-
musluvan saamisen jälkeen. Valitsin haastateltavat erilaisista yksiköistä monipuolisen kuvan saa-
miseksi. Toteutin haastattelut yksilöhaastatteluna mahdollisimman merkityksellisen ja luotettavan 
tiedon saamiseksi toiminnallisesti erilaisten yksiköiden esimiesten näkökulmasta. Haastatteluaineis-
toa kertyi runsaasti ja aineisto tuki muilla aineistonkeruumenetelmillä saatua tietoa aiheesta.  
Sovin haastatteluista sähköpostilla ja lähetin haastateltaville sähköpostilla tiedotteen opinnäyte-
työssä tehtävästä tutkimuksesta, ohjeet haastatteluajan sopimisesta, tietosuojaselosteen sekä kirjal-
lisen suostumuslomakkeen täytettäväksi ennen haastattelua. Käytin opinnäytetyössä Keski-Suomen 
sairaanhoitopiirin lomaketta suostumus tutkimukseen/opinnäytetyöhön, Allekirjoitetut suostumuslo-
makkeet säilytetään lukollisessa kaapissa ja ne silputaan opinnäytetyön hyväksymisen jälkeen.  
Toteutin alkuperäisestä suunnitelmasta poiketen haastattelut etäyhteyden välityksellä Lync-järjestel-
mällä keväällä 2020 koronakriisin takia valtakunnallisesti ja sairaanhoitopiirissä säädetyn sosiaalisen 
etäisyyden noudattamisohjeistuksen mukaisesti. Koronakriisin vuoksi sairaanhoitopiirissä monet 
työntekijät ovat opetelleet kokousten pitämisen etäyhteyksien välityksellä, joten kaikille haastatelta-
ville tällainen haastattelutapa sopi hyvin eikä haitannut hyvän vuorovaikutussuhteen syntymistä.  
Kaikilla haastateltavilla oli vahva kokemus hoitotyön esimiestyöstä ja sairaanhoitopiiristä organisaa-
tiona. Yksi haastateltavista vastaa hoitotyön johtamisesta koko sairaanhoitopiirin tasolla ja kolmella 
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muulla haastateltavalla on vahva kokemus esimiestyöstä ja työvuorosuunnittelusta. Yksi haastatelta-
vista vastaa useamman yksikön työvuorosuunnittelusta ja yksi oli työskennellyt aikaisemmin sairaan-
hoitopiirissä erilaisissa työyksiköissä, joten hänellä oli laaja-alaista tietoa eri yksiköiden toiminnasta 
ja toiminnan vaikutuksesta työvuorosuunnitteluun. Haastatteluissa kävi ilmi, että kaikilla haastatelta-
villa oli hyvin tiedossa työaikalain kokonaisuudistuksen lakimuutokset. Myös oma syvällisempi pereh-
tyneisyys aiheeseen ja työaikalain sisällön tunteminen auttoi haastattelutilanteissa, tarkentavien lisä-
kysymysten tekeminen oli tämän vuoksi helpompaa.  
Haastattelukysymykset pohjautuivat opinnäytetyössä asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Toteutin 
haastattelun käymällä läpi kysymyksiä aikaisemmin laaditun teemahaastattelurungon (liite 1) teemo-
jen pohjalta. Haastatteluista kertyi runsaasti monipuolista tutkimusaineistoa. Nauhoitin haastattelut 
ja niiden kesto oli 30-45 minuuttia.  
5.4 Analyysimenetelmät 
Tutkimusaineistoa analysoitaessa selviää, millaisia vastauksia asetettuihin tutkimuskysymyksiin saa-
daan. Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analysoinnissa on kysymys lähestymistavasta, jonka 
avulla pyritään ymmärtämään käsiteltävää tutkimusaihetta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa, jossa 
aineistoa kerätään monista eri lähteistä esimerkiksi haastattelemalla ja havainnoimalla, aineiston 
analysoinnin voi aloittaa jo tutkimuksen aineistonkeruun edetessä. (Hirsjärvi ym. 2009, 223–224.) 
Tässä opinnäytetyössä erilaisilla aineistonkeruumenetelmillä kerättyä aineisto on analysoitu jo heti 
aineistonkeräämisen alusta alkaen. Lainopillisten tekstien tulkitseminen on aloitettu heti opinnäyte-
työn tekemisen käynnistyttyä ja kirjallisten aineistojen ja havainnointiaineiston, muistiinpanojen si-
sällönanalysointia on tehty koko kevään 2020 aikana. Myös teemahaastatteluissa kertynyt haastatte-
luaineisto on käsitelty ja analysoitu heti yksittäisten haastattelujen jälkeen. (Kananen 2013, 79.) 
Aineiston vaiheittain tapahtuvan analysoinnin aikana selviää, kuinka paljon tutkimusaineistoa tarvi-
taan ja aineistoa voidaan täydentää ja selventää ennen kuin ryhdytään johtopäätösten tekemiseen. 
(Hirsjärvi ym. 2009, 222–224.) Alla olevassa kuviossa (kuvio 5) on kuvattu analyysin eri vaiheet eri-
teltynä toisistaan, mutta käytännössä ne tapahtuvat osittain myös päällekkäin. 
        
27 (41) 
 
KUVIO 5. Analyysin vaiheet. (Mukaillen Ruusuvuori ym. 2010, 12.) 
5.5 Sisällönanalyysi 
Sisällönanalyysiä käytetään yleisimmin kvalitatiivisessa tutkimuksessa analysointimenetelmänä. Laa-
dullisessa tapaustutkimuksessa aineistoa kertyy paljon: kirjallinen aineisto, kuten dokumentit ja asia-
kirjat, havainnointiaineisto ja litteroidut haastattelut. Sisällönanalyysissä tekstimuotoon litteroidusta 
aineistoon perehdytään ensin lukemalla ja redusoimalla eli pelkistämällä aineistoa. Laadullisessa 
haastattelututkimuksessa aineistoa kertyy paljon, minkä vuoksi on järkevää karsia alkuperäisaineis-
tosta pois tutkimuksen kannalta epäolennainen tiivistämällä aineistoa. Sisällönanalyysissä tutkimus-
tehtävän kannalta merkitykselliset sisällöltään samanlaiset ilmaukset voidaan yliviivata samalla vä-
rillä. Tämän jälkeen sisällöltään merkityksellisiä luokitteluja on helpompi listata teemoittain. Aineis-
tosta etsitään vastauksia tutkimuskysymyksiin ja tavoitteena on kohdeilmiön kuvaaminen ja ymmär-
täminen. (Kananen 2015, 160, 163, 177; Tuomi ja Sarajärvi 2018, 122-123.) 
Teemahaastattelujen analysointi 
Teemahaastatteluaineisto on tarkoituksenmukaista litteroida eli kirjoittaa puhtaaksi sanamuotoon 
mahdollisimman sanatarkasti joko koko aineistosta tai valittujen teema-alueiden mukaisesti (Hirsjärvi 
ym. 2009, 222). Ensimmäisenä aineiston analysointivaiheena purin eli kirjoitin hoitotyön esimiesten 
teemahaastattelujen nauhoitukset puhtaaksi tekstimuotoon heti haastattelun jälkeen sanatarkasti. 
Käytin haastateltavista koodeja H1, H2, H3 ja H4. Haastateltaville annettiin myös mahdollisuus lukea 
litteroinnin jälkeen haastatteluaineisto, joka olisi ollut mahdollista lähettää haastateltavan niin halu-
tessa hänelle sähköpostilla. Nauhoitetut haastattelut ja litteroinnit säilytetään huolellisesti salasanalla 
ja tietosuojatulla kannettavalla tietokoneella, jolle ei ole muilla pääsyä. Nauhoitukset ja litteroidut 
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Tekstimuotoon muutettua haastatteluaineisto kertyi runsaasti ja aloitin aineiston analysoimisen luke-
malla aineistoa läpi useita kertoja hyvän kuvan saamiseksi haastateltavien näkemyksistä. Haastatel-
tavien vastauksista litteroitu teksti on monitahoista ja kumpuilevaa, joten seuraavassa toisessa vai-
heessa aloitin aineiston analysoinnin teemoittelemalla eli järjestin kaikkien haastateltavien vastauk-
set teemahaastattelussa käytettyjen teemojen mukaisesti niin, että jokaisen teeman alla on kaikkien 
haastateltavien vastaukset kyseisestä asiasta. Teemahaastatteluissa käyttämäni teemat olivat: uusi 
työaikalaki, työaikalain muutosten vaikutukset ja muutosjohtaminen. Tämän jälkeen aineiston analy-
sointi teemoittain oli mahdollista. Kaikilta haastateltavilta saatujen vastausten läpi käymisen ja ana-
lysoinnin pohjalta rakentui kuva kyseisen teeman sisällöstä. (Valli ja Aaltola 2015, 43.) 
Kolmannessa vaiheessa ”hajotin” haastatteluaineistoa vielä teemojen sisällä pienempii segmentteihin 
ja yhdistin eri segmenttien alle haastateltavien vastauksia alemmalla tasolla omiin luokkiin eri merki-
tyksien ja asiayhteyksien perusteella. Haastatteluissa tutkimusaineistoa kertyi paljon, joten tässä 
vaiheessa oli myös tarkoituksenmukaista karsia aineistosta pois tutkimuksen kannalta epäolennai-
nen. (Kananen 2013, 104-105; Tuomi ja Sarajärvi 2018, 123.) Analysointivaiheessa käytin seuraavia 
teemojen mukaisia luokitteluja: 
• Teema 1: Uusi työaikalaki 
o Merkittävät työaikalain muutokset, joilla vaikutusta tällä hetkellä 
o Merkittävät työaikalain muutokset, jotka tulevat sovellettavaksi myöhemmin 
o Muutokset, joita sovelletaan, mutta eivät eroa paljon aikaisemmasta 
• Teema 2: Työaikalain muutosten vaikutukset 
o Työvuorosuunnittelu 
o Työhyvinvointi 
o Mahdolliset ilmenneet haasteet 
o Resursointi 
• Teema 3: Muutosjohtaminen 
o Muutoksen kiireellisyys/välttämättömyys 
o Muutosta ohjaavan ryhmän perustaminen 
o Muutosvisio ja -strategia 
o Viestintä 
o Henkilöstön valtuuttaminen/osallistaminen 
o Onnistumiset 
o Uusien muutosten toteuttaminen 
o Kulttuurin synnyttäminen. 
 
Alla olevassa kuviossa (kuvio 6) kuvataan tässä opinnäytetyössä teemahaastattelujen analysoinnin 
prosessia. 
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Case-tutkimuksessa analysoitava aineisto ensin hajotetaan ja sitten yhdistetään niin, että tutkimuk-
selle asetettuihin tutkimuskysymyksiin saadaan vastaukset. Haastatteluvastausten asiasisällöiksi ha-
jottamisen jälkeen siirryin aineiston tulkitsemiseen. Aineiston analysointivaiheessa yhdistin haastat-
telujen vastauksia ja asiasta tai ilmiöstä kerättyä muuta aineistoa tulosten ja johtopäätösten tuotta-
miseksi. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija yhdistää laajasta aineistosta eritellyt asiasisällöt uudel-
leen muodostaen niistä hyvän kuvauksen ilmiöstä. Laadullisessa tutkimuksessa tavoitteena on ilmiön 
selkeä kuvaaminen ja ymmärtäminen. (Kananen 2013, 103; Kananen 2015, 177.) 
Case-tutkimuksessa aikaansaatuja johtopäätöksiä ei voida yleistää, sillä ne pätevät vain tutkittavan 
tapauksen osalta tutkittavassa kohdeorganisaatiossa. Haastatteluaineisto kuvaa haastateltavien omia 
näkemyksiä asiasta ja ilmiöstä ja antaa kuvan siitä, miten tutkittava asia tai ilmiö koetaan kyseisessä 
organisaatiossa. (Kananen 2013, 28.) 
5.6 Luotettavuustarkastelu 
Tutkimusmenetelmien luotettavuutta tarkastellaan yleensä validiteetin ja reliabiliteetin käsitteillä. 
Validiteetti tarkoittaa sitä, että tutkimuksessa tutkitaan oikeita asioita, mitä on luvattu ja reliabili-
teetti tarkoittaa tutkimuksen toistettavuutta. Case-tutkimuksessa luotettavuutta voidaan tarkastella 
laadullisen tutkimuksen mukaisesti. Case-tutkimuksessa saadut tutkimustulokset kuvaavat haastatel-
tavien omaa näkemystä asiasta ja ne koskevat kyseistä tutkittavana olevaa tapausta. (Kananen 
2013, 114; Tuomi ja Sarajärvi 2018, 160.)  
Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta tukee se, että opinnäytetyössä kuvataan mitä tutkimuksessa 
on tehty ja miten saatuihin tuloksiin on päädytty. Tutkimustulosten luotettavuutta lisää työn laatu ja 
tutkijan tarkka kuvaus tutkimuksen eri vaiheissa sekä tehtyjen ratkaisujen perusteleminen. Tapaus-
tutkimuksen luotettavuutta lisää myös se, että samasta ilmiöstä kerätään tietoa useita erilaisia ai-
neistoja eri lähteistä. (Hirsjärvi ym. 2009, 232–233.) Tämän opinnäytetyön luotettavuutta käsitellään 
opinnäytetyön pohdintaosassa.  
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6 TUTKIMUSTULOKSET 
Opinnäytetyöni tarkoituksena oli selvittää työaikalain keskeiset muutokset sekä nostaa esille sairaan-
hoitopiirin kannalta merkittävimmät muutokset ja niiden vaikutukset Keski-Suomen sairaanhoitopii-
rissä. Työaikalainsäädännöstä voidaan poiketa melko laajasti valtakunnallisilla virka- ja työehtosopi-
muksilla ja myös paikallisilla sopimuksilla työaikalain puitteissa. Uudessa työaikalaissa annetaan 
työnantajalle mahdollisuus soveltaa työaikalain voimaan tullessa voimassa olevaa työehtosopimusta. 
Sairaanhoitopiirissä sovellettavat Kunnallinen virka- ja työehtosopimus (KVTES), Lääkärisopimus ja 
Kunnallinen teknisen henkilöstön virka- ja työehtosopimus (TS) ovat olleet voimassa 31.3.2020 
saakka. Työehtosopimuksia noudatetaan maaliskuun jälkeenkin työehtosopimusneuvottelujen ollessa 
käynnissä siihen saakka, kunnes osapuolten kesken on saatu aikaan neuvottelutulos. 
 
KUVIO 7. Työaikalain muutosten soveltaminen Keski-Suomen sairaanhoitopiirissä 
Keski-Suomen sairaanhoitopiirissä on laadittu ohjeistus työaikalain muutosten soveltamisesta huomi-
oiden KVTES:n työaikaluvun kohdat sekä Kuntatyönantajan laatima ohjeistus uuden työaikalain so-
veltamisesta kunta-alalla. (Kunnallinen yleinen virka- ja työehtosopimus 2018-2019; Kuntatyönan-
taja 2019, yleiskirje 11/2019.)  
6.1 Keskeisimmät uuden työaikalain säännökset Keski-Suomen sairaanhoitopiirissä 
Tutkimusaineiston perusteella Keski-Suomen sairaanhoitopiirissä hoitohenkilökunnan osalta työaika-
lain keskeisimmät muutokset ovat 11 tunnin vuorokausilepo, viiden peräkkäisen yövuoron säännös 
sekä työajan enimmäismäärän seuranta. Työaikalaki tuli voimaan 1.1.2020 ja työaikalain säännök-
sistä vuorokausilevon pituuden muutosta ja yövuorojen määrää koskevia säännöksiä on noudatettu 
vuoden alusta alkaen. Jotkut säännöksistä kuten työajan enimmäismäärän seuranta otetaan sairaan-
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Sairaanhoitopiirin näkökulmasta isoin muutos tähän mennessä on ollut lähtökohtaisesti kaikissa työ-
aikamuodoissa vuorokausilevon pituuden muutos 11 tuntiin. Keski-Suomen sairaanhoitopiirissä vuo-
rokausilepoa koskeva säännös on konkretisoitunut alkuvuodesta hoitohenkilökunnan työvuorosuun-
nittelussa voimakkaimmin. Hoitohenkilökunnan työvuorosuunnittelua on jouduttu konkreettisesti jon-
kin verran muuttamaan joidenkin työvuorojen osalta vuorokausilevon toteutumiseksi. Monissa vuo-
deosastopaikoissa aamuvuoron alkamisajankohta on klo 7:00 ja iltavuorot voivat kestää klo 22:00 
saakka, mikä on aiheuttanut lainmukaisen vuorokausilevon täyttymisen näkökulmasta työvuorosuun-
nittelussa työvuorojen uudelleen organisoimista 11 tunnin vuorokausilevon järjestämiseksi. Myös 
sairaanhoitopiirissä joissakin yksiköissä toiminnan näkökulmasta hyödyllisiksi koetut aikaisemmin 
käytössä olleet paikallisesti sovitut pitkät 15 tunnin työvuorot on lyhennetty paikallisella sopimuksella 
13 tuntiin. Työvuorosuunnitteluohjelmaan on myös päivitetty vuorosuunnittelua helpottava ominai-
suus, joka ilmoittaa, jos vuorokausilepo on jäämässä vajaaksi.  
Uudessa laissa peräkkäisten yövuorojen teettämistä on rajoitettu viiteen peräkkäiseen yövuoroon 
jaksotyössä. Viiden peräkkäisen työvuoron jälkeen työntekijälle on annettava vähintään 24 tunnin 
yhdenjaksoinen vapaa. Työntekijän suostumuksella voidaan teettää tämän lisäksi enintään kaksi yli-
määräistä yövuoroa lisä- tai ylityönä. Säännöstä noudatetaan Keski-Suomen sairaanhoitopiirissä ja 
sen toteutuminen on huomioitu erityisesti työntekijöillä, jotka tekevät pääasiassa pelkästään yövuo-
roja. 
Sairaanhoitopiirissä merkittävä muutos uudessa työaikalaissa on myös enimmäistyöajan seurantaan 
siirtyminen siirtymäkauden mahdollistamissa rajoissa 1.1.2021 mennessä. Työaika ei saa ylittää 48 
tuntia viikossa neljän kuukauden ajanjakson aikana. Säännös määrittää absoluuttisen työajan enim-
mäismäärän, jota ei saa ylittää. Työajan enimmäismäärän seuranta edellyttää vielä toimintaproses-
sien ja työajanseurannan tietojärjestelmien päivittämistä.  
Alla olevassa kuvioon (kuvio 8) on nostettu tutkimuksessa esille nousseet hoitohenkilökunnan näkö-
kulmasta kolme merkittävintä työaikalain muutosta vaikutuksineen Keski-Suomen sairaanhoitopii-
rissä.  
KUVIO 8. Keskeisimmät työaikalain muutokset hoitohenkilökunnan näkökulmasta sairaanhoitopiirissä 
Monista työaikalain säännöksistä on sovittu kunnallisessa yleisessä virka- ja työehtosopimuksessa 
kuten varallaolosta, liukuvasta työajasta ja työaikapankista. Varallaolon osalta sairaanhoitopiirissä 
Vuorokausilepo
1.1.2020 alkaen
• Vuorokausilepo 11 h
• Poikkeuksellisesti 
lyhyemmän vuorokausilevon 
korvaava lepoaika on 
annettava seuraavan 
vuorokausilevon yhteydessä, 
viimeistään 14 vrk:n 
kuluessa





• Enintään 5 peräkkäistä 
vuoroa jaksotyössä
• 5 peräkkäisen yövuoron 
jälkeen työntekijälle on 
annettava vähintään 24 h 
yhdenjaksoinen vapaa
• Työntekijän jokaista kertaa 






• Työaika ylityö mukaan 
lukien ei saa ylittää 
keskimäärin 48 tuntia 
viikossa neljän kuukauden 
ajanjakson aikana 
• Kaikki tehty työ 
huomioidaan
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noudatetaan Kunnallisen virka- ja työehtosopimuksen III luvun 5 §:ssä olevia määräyksiä varalla-
olosta. Varallaolosäännöstä on uudessa työaikalaissa tarkennettu niin, että työnantajan ja työnteki-
jän sopiessa varallaolosta varallaolokorvauksen määrä, määräytymisperusteiden ja varallaoloehtojen 
on oltava työntekijän tiedossa. 
Sopimukseen perustuvasta säännöllisestä työajasta mm. liukuvasta työajasta on KVTES:n III luvussa 
31-35 §:ssä omat työaikalaista poikkeavasti sovitut määräykset liukuvan työajan liukumarajoista ja 
enimmäiskertymästä. Sairaanhoitopiirissä liukuvan työajan osalta on tehty paikallinen sopimus ta-
soittumattomasta liukuvasta työajasta.  
Uudessa työaikalaissa on säädetty myös lakisääteisestä työaikapankista. KVTES:n III luvun 30 §:n 
mukaisesti työaikapankista voidaan sopia paikallisesti. Keski-Suomen sairaanhoitopiirissä työaikapan-
kista ja liukuvasta työajasta on sovittu paikallisesti ja säännökset ovat voimassa edelleen työ- ja vir-
kaehtosopimusneuvottelujen ollessa käynnissä keväällä 2020.  
Työaikalain yhtenä muutoksena työntekopaikaksi voidaan määritellä mikä tahansa työntekopaikka, 
missä työntekijä suorittaa työnantajan määräämää tehtävää ja näin etätyö, jota tehdään kotona tai 
asiakkaan luona katsotaan kuuluvaksi työaikalain piiriin. Keski-Suomen sairaanhoitopiirissä on etä-
työtä ollut mahdollista tehdä 1.4.2017 alkaen ja etätyön tekemisestä on ohjeistettu sairaanhoitopiirin 
säännöissä, ohjeissa ja sopimuksissa (yleiskirje 5/2017). Etätyömahdollisuutta on hyödynnetty lä-
hinnä toimisto- ja asiantuntijatyössä ja työajan toteutumista seurataan Flexim-työajanseuranta-jär-
jestelmällä.    
Työaikalaissa on säädetty uudesta joustotyöajasta vastaamaan muuttuneita työajan jouston tarpeita 
erityisesti asiantuntijatyössä. Työnantajalla ja työntekijällä ei kuitenkaan ole velvollisuutta sopia 
joustotyöajasta ja opinnäytetyötä kirjoitettaessa keväällä 2020 Keski-Suomen sairaanhoitopiirissä 
joustotyöajan käyttömahdollisuudesta ei ole sovittu.   
6.2 Uuden työaikalain konkreettiset vaikutukset toimintaan sairaanhoitopiirissä 
Työvuorosuunnittelussa tapahtunut toimintakulttuurin muutos 
Työaikalain kokonaisuudistuksen säännösmuutokset vaikuttavat Keski-Suomen sairaanhoitopiirissä 
suureen määrään työntekijöitä ja muutokset edellyttävät erityisesti hoitohenkilökunnan työaikojen 
uudelleen järjestelyä erityisesti vuodeosastoilla. Opinnäytetyön teemahaastatteluissa keskeiseksi 
asiaksi nousi uuden työaikalain säännös vuorokausilevon pidentämisestä 11 tuntiin. Vuorokausilevon 
pidentäminen on iso ja selkeä hoitohenkilökunnan työvuorosuunnitteluun vaikuttava kulttuurinen 
muutos sairaanhoitopiirissä haastatteluihin osallistuneiden mielestä. Haastateltavat toivat esille, että 
työ- ja vapaa-aikaa joudutaan järjestelemään uudella tavalla ja työvuorojen alkamis- ja päättymisai-
koja on jouduttu muuttamaan sekä ottamaan käyttöön kokonaan uusia työvuoroja, jotta 11 tunnin 
vuorokausilepo saadaan helpommin toteutumaan työvuorosuunnittelussa.  
Aikaisemmin toteutetussa työvuorosuunnittelussa hoitajilla on ollut vielä huolimatta ergonomisen 
työvuorosuunnittelun suosituksesta jonkin verran käytössä ilta- ja aamuvuororytmitystä lähinnä 
työntekijöiden omasta toiveesta. Ilta-aamuvuororytmityksessä iltavuorojen jälkeen on siirrytty teke-
mään aamuvuoro. Uuden työaikalain säännösten tämä ei ole enää mahdollista, koska iltavuoron 
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päättyessä esim. 21.30 ja aamuvuoron alkaessa klo 7, vaadittava 11 tunnin vuorokausilepo ei täyty. 
Sairaanhoitopiirissä myös aikaisemmin käytössä ollut 15 tunnit pitkä työvuoro on lyhennetty paikalli-
sella sopimuksella 13 tuntiin.  
”Aika paljon tulee niitä yksittäisiä ykkösvapaita koska tietysti halutaan, että ei tule kauhean pitkiä 
iltavuoron putkia tai peräkkäisiä aamuvuorojen putkia, sitten se on melkein sillä yhdellä vapaalla kat-
kaistava, että saa sen rytmityksen muuttumaan.” 
”Ennen oli se pitkä vuoro se tuplavuoro 15 tuntia niin nyt kun sen uuden lain myötä se putosi siihen 
13 tuntiin elikkä ei voi meillä enää suunnitella sitä aamusta kello 7 sinne kello 21.30 saakka tupla-
vuoroa ja siihen on joutunut sitten tekemään erilaista kokeilua, että pystyy tuplavuoroakin teke-
mään.” 
”Yllättävän helposti se on käynyt se muutos siitä ilta-aamu –toivomisesta, vaikka erittäin pitkään on 
ollut se perinteinen aamu-ilta -rytmitys käytössä.” 
Keski-Suomen sairaanhoitopiirissä yhteisöllinen työvuorosuunnittelua on toteutettu laajasti ja työnte-
kijät ovat voineet itse ensin suunnitella työvuoronsa tiettyjen pelisääntöjen mukaisesti. Osa vastaa-
jista koki, että uuden työaikalain säännösten käytäntöön vieminen on lisännyt esimiesten ja työvuo-
rosuunnittelua tekevien henkilöiden työtä, kun työvuorosuunnittelun pelisäännöt ovat muuttuneet 
työaikalain säännösten muututtua. Lähes kaikki esimiehistä toivat esille, että työvuorosuunnitelmien 
tarkistaminen vaatii heiltä nyt aikaisempaa enemmän aikaa, koska ei riitä pelkästään, että tarkiste-
taan vuorokausilevon toteutuminen kaikilla, vaan on tarkistettava riittävä resurssi jokaisessa vuo-
rossa sekä työvuorossa olevien työntekijöiden osaaminen potilasturvallisuuden varmistamiseksi.  
Työaikalain uudistuksen vaikutus työhyvinvoinnin näkökulmasta 
Tässä opinnäytetyössä työhyvinvoinnin toteutumista on kysytty pelkästään työnantajapuolen edusta-
jilta teemahaastattelujen yhteydessä. Kaikki haastateltavat esimiehet näkivät lainsäätäjän tavoitteen 
työhyvinvoinnin lisäämisestä ja esimerkiksi vuorokausilevon pidentymisen työntekijöiden kannalta 
hyvänä asiana. Vuorokausilevon pidentäminen ja peräkkäisten yövuorojen rajaaminen viiteen estää 
työvuorosuunnittelussa sekä työntekijää itseään että työvuorosuunnitelmaa tekevää esimiestä teke-
mästä työntekijän näkökulmasta epäedullisia ratkaisuja. Lakimuutokset tukevat työvuorosuunnitte-
lun viemistä ergonomisempaan suuntaan.  
Kuitenkin on huomattava myös, että haastatteluissa osa vastaajista toi esille työntekijöiden esimie-
hille esittämää palautetta, jonka mukaan osa työntekijöistä kokee mahdollisuuden tehdä työvuoroja 
tiiviimmässä ryppäässä työhyvinvointia lisäävänä asiana. Esimerkiksi aikaisemmin paikallissopimuk-
sella sovitut 15 tunnin työvuorot olivat mahdollistaneet työnteon rytmittämisen niin, että näillä pit-
killä työvuoroilla oli mahdollista järjestää pitempiä poissaoloaikoja töistä. Työhyvinvointi on hyvin 
subjektiivinen asia ja joillekin juuri tiiviimmässä ryppäässä tehdyt työvuorot, jotka sitten puolestaan 
mahdollistavat pitemmät vapaat tuovat työhyvinvointia.  
” Työnantajapuoli ja lakipuoli ajattelevat työhyvinvoinnista eri tavalla kuin mitä työntekijät itse ajat-
televat.”  
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”Kun työaikalaki muuttui, se tekee paljon enemmän sitä, että hirveän samannäköiset tulee ihmisten 
työvuorolistoista, ihmiset ovat erilaisia ja tykkäsivät eri rytmityksistä, mutta tässä nyt vähän pakotta-
malla joutuu kuitenkin aika samantyylisiä listoja kaikille suunnittelemaan.”  
Työaikalain soveltamisessa ilmenneitä haasteita 
Haastateltavien vastauksien perusteella voidaan todeta, että työaikalain käytäntöön viemiseen ja 
työvuorojen uudelleen organisoimiseen vaikuttaa selvästi yksikön toiminnan luonne. Joissakin yksi-
köissä lakimuutosten toteuttaminen on onnistunut helpommin, kuin niissä yksiköissä joissa klo 7 al-
kaen aamuvuorossa tarvitaan tietty melko suuri hoitajaresurssi.  
Yhtenä haasteena lakimuutosten käytäntöön viemisessä aiheutti muutoksen toimeenpanon nopeus 
ja että lain voimaantulo sijoittui haasteelliseen vuodenvaihteeseen. Joidenkin työvuorosuunnittelua 
tekevien kenttätyöntekijöiden näkökulmasta työaikalain muutosten toteuttaminen ja siihen liittyvä 
ohjeistus tuli lyhyellä varoitusajalla, vaikka sairaanhoitopiirissä työaikalain muuttumista koskevat 
info-tilaisuudet ja ohjeistukset aloitettiin jo lokakuussa 2019. Haastatteluissa kävi ilmi, että työaika-
lain säännösten käytäntöön viemiseen liittyen olisi toivottu järjestettävän esim. pilotointi, joka olisi 
mahdollistanut paremmin muutosten vaikutusten miettimisen käytännön työelämässä.  
”Ei ole kyse vaan siitä, että mihin aikaan hoitajat tulevat töihin, vaan sehän on moniammatillinen 
tapahtuma, että milloin tulee esim. potilaiden aamupalat, milloin lähtevät käytiin aamutoimet, milloin 
lääkäri tulee kiertämään, milloin röntgenkuvat lausutaan.  Jotenkin viesti, joka on tullut kentältä, on 
ollut aika voimakas ainakin alussa siihen, että tätä lakimuutosta ei ole mietitty toiminnan näkökul-
masta.” 
Isossa kunta-alan organisaatiossa sairaanhoitopiirissä työvuorosuunnitteluun vaikuttavat yksiköiden 
toiminnasta nousevat tekijät, jonka vuoksi työvuorosuunnittelussa variaatiot ovat isoja eri yksiköiden 
välillä. Tästä johtuen ei ole mahdollista käyttää yhdenmukaista mallia, joka soveltuisi koko sairaan-
hoitopiirin kaikkiin yksiköihin. Haastatteluissa kävi selvästi ilmi, että työaikalain säännökset on otettu 
käyttöön työaikalain mukaisesti kaikilla heti samalla tavalla, eikä ole mahdollistettu säännöksistä 
poikkeamista tai niiden räätälöimistä tietyn yksikön toimintaan paremmin sopivaksi. Työvuoroja on 
monissa yksiköissä muutettu sopimaan työaikalain säännöksiin. 
Erikoissairaanhoidossa tänä päivänä toiminta on nopeaa ja tilanteet muuttuvat nopeasti, mikä tekee 
toiminnan ennustettavuudesta hankalaa. Työvuorosuunnittelua on joissakin yksiköissä erittäin haas-
teellista muutenkin nopeasti muuttuvan toiminnan ja henkilöstön resurssointia kuormittavien äkillis-
ten sairauspoissaolojen vuoksi, johon vuorokausilevon pidentyminen on tuonut oman lisähaas-
teensa. Olennaisena asiana sairaanhoitopiirin toiminnassa on potilasturvallisuuden varmistaminen, 
joka on ensisijainen edellytys työvuorosuunnittelua tehtäessä.  
Teemahaastatteluissa on havaittu myös, että joidenkin työaikalain säännösten sanamuotojen tulkit-
seminen on koettu haasteelliseksi. Uuden työaikalain mukaan 11 tunnin vuorokausilepo on pää-
sääntö myös jaksotyössä, laki antaa kuitenkin mahdollisuuden poiketa 11 tunnin vuorokausilevosta. 
”Jaksotyössä vuorokausilepo saadaan kuitenkin työn järjestelyihin liittyvistä syistä lyhentää yhdek-
sään tuntiin” (Työaikalaki 872/2019, 25 §). Lain perusteluissa vuorokausilevon lyhentäminen yhdek-
sään tuntiin jaksotyössä ei tulisi olla säännönmukaista. Haastattelujen pohjalta tutkimuksessa selvisi, 
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että työvuorosuunnittelu Keski-Suomen sairaanhoitopiirissä toteutetaan 11 tunnin vuorokausilevon 
mukaisesti, mutta esimerkiksi äkillisten sairauspoissaolojen paikkaamiseksi hälytettyihin työvuoroihin 
tulevien työntekijöiden työvuorojen toteutumassa voi tulla tilanteita, joissa vuorokausilepo ei to-
teudu täysimääräisenä.  
”Vuorokausilevon lyhentäminen ei saa olla säännönmukaista säännös siinä laissa on juuri kirjoitet-
tuna ja jäin sitä sitten itsekin odottamaan, kun se laki tuli voimaan, että tuleeko siihen joku tarken-
nus, että mitä se tarkoittaa, että missä kohti voidaan hyväksyä sitä yhdeksän tunnin lepoaikaa suun-
nittelupuolella, mutta eihän siitä ole meille tullut mitään ohjeistusta tai lupaa, että suunnittelussa 
sitä saisi käyttää.” 
Lakimuutokset eivät suoranaisesti ole vaikuttaneet hoitajaresurssiin, hoitohenkilökunnan määrä ei 
ole lakimuutosten takia muuttunut, mutta resurssi kohdentuu nyt eri tavalla. Sairaanhoitopiirissä on 
aloitettu vuoden alusta tarkastelemaan työaikalain vaikutuksia henkilökunnan resurssoinnin näkökul-
masta erityisesti kriittisissä yksiköissä. Tarkastelun avulla pyritään nostamaan esiin ne tilanteet, 
joissa työaikalain muutoksista johtuvista syistä resurssi ei ole ollut riittävä ja varmistamaan jatkossa 
henkilöstön riittävyys. Tarkastelu on aivan alkuvaiheessa ja koronavirusepidemian aiheuttaman poik-
keustilanteen takia tarkastelua on jouduttu lykkäämään. 
6.3 Muutosjohtaminen  
Opinnäytetyöni tavoitteena oli myös selvittää, onko mahdollista hyödyntää usein liiketoiminnassa 
yksityisellä puolella hyödynnettyä muutosteoriaa lakimuutoksen toteuttamisessa julkisen puolen or-
ganisaatiossa. Tarkastelin erityisesti liiketoiminnassa paljon käytetyn Kotterin kahdeksanportaisen 
muutosteorian soveltuvuutta organisaation ulkopuolelta tulevan lakimuutoksen käytäntöön viemi-
sessä. Haastattelututkimuksessa esimiehille esitetty yksi teema oli muutosjohtaminen. Haastatte-
luissa on havaittavissa, että myös lakimuutoksen toteuttamisessa sairaanhoitopiirissä näkyy sovellet-
tavin osin Kotterin onnistuneen muutoksen muutosjohtamisen vaiheita: 
1. Muutoksen kiireellisyyden / välttämättömyyden korostaminen: aikataulun muutokselle aset-
taa lain voimaantulon ajankohta, joka omalta osaltaan luo muutokselle kiireellisyyden tun-
netta – strategisesta organisaation toiminnasta vastaavan johdon on analysoitava lakimuu-
tokset ja mietittävä muutosten konkreettiset vaikutukset organisaation toimintaan, sairaan-
hoitopiirissä lakimuutosten analysointi aloitettiin jo syksyllä 2019. 
2. Muutosta vetävän tiimin/muutosryhmän perustaminen: muutoksen läpiviemisessä ratkaise-
vassa roolissa ovat esimiehet, jotka vievät muutoksen käytännön toimintaan, varmistavat 
lakimuutosten toteutumisen yksiköissään ja selventävät muutoksia ja niiden vaikutuksia 
oman yksikkönsä henkilökunnalle. 
3. Muutosstrategian laatiminen: HR palveluiden ja hoitotyön johto tekevät hoitotyötä koskevien 
muutosten osalta suunnitelman muutosten käytäntöön viemisestä analysoimalla lakimuutok-
sia, miten ja millä aikataululla lain eri säännösten aiheuttamat muutokset toteutetaan orga-
nisaatiossa. 
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4. Muutosviestinnästä vastaaminen: informaatio-/keskustelutilaisuuksien järjestäminen, Intra-
netissä olevaan sivustoon ajantasaisen ohjeistuksen ja tiedotteiden vieminen. Tukisähköpos-
tilaatikko, johon työvuorosuunnittelusta vastaavat ovat voineet lähettää kysymyksiä esille 
nousseista asioista. Esimiehet ovat pyytäneet myös henkilökunnalta palautetta lakimuutos-
ten käytäntöön viemiseen liittyvistä haasteista. 
5. Henkilöstön valtuuttaminen toimintaan: työvuorosuunnittelusta vastaaville esimiehille järjes-
tettyjen keskustelutilaisuuksien kautta on annettu mahdollisuus osallistua, esittää kysymyk-
siä ja mielipiteitä, mahdollisuus jakaa hyväksi koettuja käytänteitä ja ratkoa yhdessä muu-
toksen aiheuttamia haasteita.  
6. Onnistumisten juhliminen: hyvien käytänteiden ja onnistuneiden ratkaisujen jakaminen 
isossa organisaatiossa eri toimintayksiköiden välillä. 
7. Uusien muutosten toteuttaminen ja vakiinnuttaminen: työaikalain muutosten toteuttaminen 
etenee sairaanhoitopiirissä vaiheittain ja ammattiryhmittäin. Uusien muutosten toteuttami-
nen esimerkiksi enimmäistyöajan seurannan käyttöönotto 1.1.2021 mennessä.  
8. Uuden toimintakulttuurin vakiinnuttaminen: muutosten vakiinnuttamista edellyttää laki. Lain-
mukaisen työvuorosuunnittelun toteutumisen seuranta varmistetaan: esimies vastaa omassa 
roolissaan työvuorosuunnittelusta ja työaikalain noudattamisesta, vaikka työvuorosuunnitte-
lun ja toteutumien tekijänä olisi joku muu esimiehen alainen työntekijä. Työaikalain muutok-
set vaikuttavat ainakin hoitohenkilökunnan työvuorosuunnitteluun, jonka pohjalta hoitajien 
työ- ja vapaa-ajan rytmittäminen muuttaa toimintakulttuuria työvuorosuunnittelussa. 
 
Muutoksen toteuttamisen näkökulmasta kaikkien haastateltavien vastauksessa korostui muutokseen 
osallistumisen ja mahdollisimman varhaisessa vaiheessa tapahtuvan tiedottamisen merkitys. Vastaa-
jat kokivat hyvänä, että työvuorosuunnittelua vastaaville hoitotyön esimiehille järjestettiin alusta al-
kaen yhteisiä info-/keskustelutilaisuuksia, joissa on käyty läpi esimerkkien avulla erilaisia työvuoro-
suunnittelun toteutusvaihtoehtoja. Info-/keskustelutilaisuuksia on järjestetty syksystä 2019 alkaen ja 
ne jatkuvat edelleen vielä keväällä 2020. Myös työvuorosuunnittelua varten järjestetty tuki asiasisäl-
löistä ja myös työvuorosuunnittelujärjestelmän osalta koettiin erittäin hyvänä asiana.  
”Epäkohtien ilmenemistä olisi voitu välttää, jos olisi voitu pitempään puhua ja valmistella, että tällai-
nen muutos on tulossa ja miettiä yhdessä niitä lain hyviä positiivisia vaikutuksia.” 
”Laki on aika helppo, kun se on niin yksiselitteinen, mutta jos ajattelee jotain muuta muutosta niin 
tietenkin olisi hyvä, että siihen pystyisi mahdollisimman moni osallistumaan tavallaan niin kuin siihen 
infoon heti alkuvaiheessa niin sieltä jäisi sitten aina muutama sellainen soraäänikin pois.”  
””Tiedottaminen on ollut ihan riittävää, on ollut useita samansuuntaisia tilaisuuksia ja yksiköiden tar-
peista on päätetty sisällöstä näissä kokouksissa ja että, tarvitseeko näitä jatkaa. Keskustelutilaisuuk-
sia on vielä nytkin tulossa, että minun mielestä on ollut tiedotusta riittävästi ja sitten on ollut esi-
merkkejä mihin on saatu vastauksia, mikä minun mielestä on ollut tosi hyvin järjestetty.” 
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7 POHDINTA 
Organisaation ulkopuolelta tulevalla työaikalain kokonaisuudistuksella on merkittävä vaikutus organi-
saation sisällä käytännön toimintaan. Opinnäytetyön tavoitteena on olut käsitellä muutosten läpivie-
mistä julkisen puolen organisaatiossa ja selvittää muutosten vaikutusta eri näkökulmista. Tutkimuk-
sessa kävi ilmi, että lakimuutosten käytäntöön vieminen on ollut jo tähän mennessä organisaatiossa 
hoitohenkilökunnan työvuorosuunnitteluun ja sitä kautta myös toimintaan vaikuttava iso toiminta-
kulttuurin muutos. Lakimuutokset toteutuvat organisaatiossa vaiheittain eri ammattiryhmien osalta 
ja ne vaativat uudenlaista ajattelua työajan ja vapaa-ajan järjestämisessä, mutta myös konkreettisia 
työvuorojen alkamis- ja päättymisajankohtien muuttamista. Myös työvuorosuunnitteluohjelmaan on 
jouduttu tekemään ja joudutaan vielä jatkossa tekemään muutoksia enimmäistyöajan käyttöönoton 
yhteydessä. Opinnäytetyössä lakiuudistuksista eniten toimintaan vaikuttavaksi muutokseksi tähän 
mennessä on osoittautunut 11 tunnin vuorokausilepoa koskeva säännös.  
Esimiehet näkivät lakimuutosten merkityksen työntekijöiden työhyvinvoinnin näkökulmasta hyvänä 
ja tärkeänä asiana. Työaikalain muutokset tukevat työvuorosuunnittelun viemistä ergonomisempaan 
suuntaan, joka puolestaan lisää työntekijöiden jaksamista. Työhyvinvointi ja siihen vaikuttava työ-
vuorosuunnittelu on kuitenkin hyvin subjektiivinen asia, ja työntekijät kokevat sen hyvin eri tavalla. 
Tässä opinnäytetyössä tavoitteena oli tarkastella myös työaikalain kokonaisuudistusta ja Suomen 
lainsäädännön aiheuttamaa muutostilannetta organisaatiossa. Kotterin muutosteoriassa keskeisenä 
näkökohtana on yrityksen kasvun ja kannattavuuden näkökulma. Kotterin muutosmallia mietittäessä 
voidaan nähdä, että muutosteoria tähtää yksityisen yrityksen kasvun ja kannattavuuden lisäämiseen, 
jossa muutoksen lähtökohtana on toimivan johdon strateginen ajattelu. Kahdeksanportainen muu-
tosmalli sopii parhaiten organisaation rakennemuutoksiin, työn sisältöjen muutoksiin sekä toiminta-
tapamuutoksiin.  
Tässä opinnäytetyössä fokus on julkisen puolen organisaatiossa ja organisaation ulkopuolelta tule-
van lakimuutoksen läpiviemisessä. Opinnäytetyön tavoitteena oli verrata kottertyyppistä muutosteo-
riaa laista lähtevän muutoksen toteuttamiseen. Strategisen tavoitteen toteuttamiseksi toimeenpantu 
muutos tähtää yleensä taloudellisen tavoitteen saamiseksi tai toiminnan tehostamiseen. Lakimuutos 
puolestaan on vietävä käytäntöön ja tavoitteena siinä on toteuttaa lainsäätäjän tahtoa, työaikalain 
uudistuksen lähtökohtana työaikajoustojen mahdollistaminen entistä laajemmin ja näin työntekijöi-
den työhyvinvoinnin parantaminen. Kummankin tyyppinen muutos haastaa johtoa muutoksen to-
teuttamisessa. Muutoksen toteuttamisen näkökulmasta esimiehet ovat nostaneet esiin muutoksen 
toteuttamiseen varattavan ajan tärkeyttä ja osallistumismahdollisuutta sekä tiedottamisen merki-
tystä.  
Lakimuutoksen käytäntöön viemisessä on mahdollista nähdä yhtäläisyyksiä verrattaessa Kotterin 
muutosteoriaan. Lakimuutoksen läpiviemisessä itse laki asettaa muutokselle reunaehdot, joita orga-
nisaation johto edellyttää noudatettavan. Muutoksen käytäntöön viemisessä auttaa kuitenkin se, että 
henkilökunta otetaan mahdollisimman varhaisessa vaiheessa mukaan miettimään keinoja, kuinka 
muutos on käytännössä mahdollista toteuttaa. Henkilökunnan kuunteleminen ja organisaation eri 
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yksiköissä esille nousseiden hyvien käytänteiden jakaminen lisää henkilökunnan tunnetta, että heitä 
on kuultu ja osallistettu, mikä puolestaan lisää sitoutumista muutosten toteuttamisessa.  
Opinnäytetyön tutkimusta voidaan pitää luotettavana, koska kaikkiin asetettuihin tutkimuskysymyk-
siin saatiin vastaukset ja tutkimusaineiston keräämiseen ja analysoimiseen oli käytettävissä riittävästi 
aikaa. Tutkimusprosessi eteni sujuvasti ja kerätty aineisto on dokumentoitu huolellisesti ja säilytetty 
luotettavalla tavalla. Haastattelututkimuksessa haastateltavat valittiin sairaanhoitopiirin eri palvelu-
alueilta ja erilaisista yksiköistä, joten haastatteluista saatiin monipuolista ja laaja-alaista aineistoa. 
Haastateltavilla oli johtamisen ja esimiestyön osaamista sekä laaja-alaista kokemusta eri puolilta sai-
raanhoitopiiriä. Saadut vastaukset kuvaavat haastateltavien omia näkemyksiä tutkittavasta asiasta 
Keski-Suomen sairaanhoitopiirissä. Opinnäytetyössä aineistoa hankittiin haastattelujen lisäksi eri ai-
neistonkeruumenetelmillä kattavasti ja eri lähteistä kerätty aineisto kokonaisuudessaan tukee tehtyjä 
tulkintoja ja johtopäätöksiä, joka myös lisää luotettavuutta.  
Tutkimuksen edetessä kertyneen tutkimusaineiston määrä yllätti. Lisäksi aiheena ollut työaikalaki ja 
lain käytäntöön viemiseen liitetty muutosjohtaminen ovat molemmat erittäin laajoja kokonaisuuksia, 
minkä vuoksi tässä opinnäytetyössä muutosjohtamisen rajaaminen muutoksen läpiviemisen vaihei-
siin muutosteorian pohjalta oli tärkeää.  
Työaikalain kokonaisuudistus on mielenkiintoinen tutkimusaihe ja tämän opinnäytetyön tekeminen 
on lisännyt omaa osaamistani työaika-asioissa. Perusteellinen työaikalain läpikäyminen ja uudistuk-
sessa toteutettujen muutosten tutkiminen on antanut itselleni laaja-alaisemman näkemyksen työai-
kalain muutoksista ja niiden vaikutuksista, mikä on lisännyt ammatillista osaamistani työaika-asioihin 
liittyvissä tehtävissä. Lisäksi eri esimiesten kanssa käytyjen keskustelujen ja haastattelujen kautta 
olen saanut syvällisemmän näkemyksen lakimuutoksen merkityksestä ja vaikutuksista sairaanhoito-
piirin eri yksiköissä. Pelkkien lakipykälien tutkimisen pohjalta näkemys muutoksista olisi jäänyt huo-
mattavasti suppeammaksi. Hoitotyön johdon ja esimiesten haastatteluissa esille nostamat asiat li-
säävät syvällisempää ymmärtämistä siitä, miten muutokset ovat vaikuttaneet käytännön arjessa. 
Myös erilaiset vuorovaikutustilanteet, haastattelut ja lukuisat aiheeseen liittyvät keskustelut ovat li-
sänneet verkostoitumista eri ammattiryhmien työntekijöiden kanssa. 
Opinnäytetyötä tehdessä esille nousi jatkotutkimusaiheita työhyvinvoinnin ja taloudellisten tekijöiden 
näkökulmasta. Lakimuutosten oltua voimassa pitemmän aikaa jatkotutkimusaiheena voisi tutkia, 
ovatko työaikalain joustomahdollisuudet työajan käytössä lisänneet henkilökunnan näkökulmasta 
työhyvinvointia. Työaikalain kokonaisuudistuksen taloudellisia vaikutuksia olisi myös mahdollista tut-
kia esimerkiksi siitä näkökulmasta, onko työajan muutoksilla ollut vaikutusta henkilöstöresurssin riit-
tävyyteen. Myös organisaatioiden hallinnollisten muutosten toteuttaminen ja julkisen puolen organi-
saatioiden keskinäinen oppiminen olisi mielenkiintoinen tutkimusaihe.  
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LIITE 1: TEEMAHAASTATTELUN RUNKO 
 
TYÖAIKALAIN KESKEISET MUUTOKSET JA NIIDEN VAIKUTUKSET 




1. Uusi työaikalaki 
 
• Mitkä ovat keskeiset uuden työaikalain muutokset Keski-Suomen sairaanhoitopiirissä? 
 
• Merkittävimmät muutokset hoitohenkilökunnan näkökulmasta 
 
 
2. Työaikalain soveltaminen ja käytäntöön vieminen – vaikutukset Keski-Suomen sairaanhoitopiirissä 
 
• Keskeisten muutosten soveltaminen KSSHP 
 
• Muutosten käytäntöön vieminen ja merkitys toimintaan käytännön arjessa – vaikutukset työvuoro-
suunnitteluun 
 
• Muutosten vaikutukset henkilöstön resursointiin 
 
• Muutosten vaikutukset työhyvinvointiin: esimiesten näkemykset – henkilökunnalta saatu palaute 
 





• Miten lakimuutosten käytäntöön vieminen on toteutettu? 
 
• Mitä asiat ovat tärkeitä muutoksen johtamisessa ja läpiviemisessä arjen toimintaan? 
 
• Miten varmistetaan isossa julkisen puolen organisaatiossa ohjeistus ja viestintä? 
 
• Muutoksen toteutumisen seuranta 
 
